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Tämän tutkimuksen tarkoituksena on tarkastella valitun IT-alan yrityksen työntekijöiden or-
ganisaatioon sitoutumisen kokemuksia organisaatioon sitoutumisen ja psykologisen sopimuk-
sen teorioiden kautta. Tavoitteena oli tutkia osallistujien subjektiivisia kokemuksia organisaa-
tioon sitoutumisesta ja luoda johtajille keinoja, joiden kautta edistää työntekijöiden organisaa-
tioon sitoutumista. Lisäksi tavoitteena oli kartoittaa osallistujien vastauksissa ilmeneviä mah-
dollisia kehityskohteita esimerkiksi johtajan tai organisaation toimissa, jotka ovat yhteydessä 
osallistujien organisaatioon sitoutumiseensa. Tutkimus on monimenetelmäinen tapaustutki-
mus, johon osallistui 19 erään IT-alan yrityksen Pohjois-Suomessa sijaitsevan toimipisteen 
työntekijää. Tutkimusaineisto koostui sekä monimenetelmäisestä toteuttamastani kyselytutki-
musaineistosta että valmiista kvantitatiivisesta yrityksen työntekijöiden organisaatioon sitou-
tumista mittaavasta Peakon-raportista, joka toimi tukena kyselyaineistolle. Tutkimuksen kva-
litatiivisen osuuden aineisto analysoitiin aineistolähtöistä sisällönanalyysiä hyödyntäen ja 
kvantitatiivinen osuus prosenttiosuuksia, keskiarvoja ja keskihajontoja käyttäen.  
Tulokset osoittivat seitsemän organisaatioon sitoutumiseen yhteydessä olevaa teemaa, joihin 
liittyvät asiat joko tukivat tai heikensivät osallistujien sitoutumista: tunneperäiset asiat, osaa-
miseen ja kehittymiseen liittyvät asiat, työtehtäviin liittyvät asiat, palkkaan ja etuihin liittyvät 
asiat, työyhteisöön liittyvät asiat, johtamiseen liittyvät asiat sekä yritykseen ja strategiaan liit-
tyvät asiat. Eniten osallistujien sitoutumista tuki työn joustavuus, mielipiteen ilmaisun mah-
dollisuus, työkaverit, työyhteisön ilmapiiri, kehittymismahdollisuudet sekä palkka. Osallistu-
jien sitoutumista sen sijaan eniten heikensi seuraaviin asioihin liittyvät tekijät: palkka, yrityk-
sen purpose, työskentelytilat, yrityskulttuuri, puutteet avoimuudessa ja tiedonkulussa sekä 
projektijohtaminen.  
Lisäksi tulokset osoittivat suoraan johtajalta toivottavia toimia, joiden avulla osallistujien or-
ganisaatioon sitoutuminen lisääntyisi. Näitä olivat työntekijöiden vastuun lisääminen, vuoro-
vaikutuksen lisääminen, ajan antaminen työntekijöille, kiinnostuksen lisääminen työntekijöitä 
kohtaan sekä projektijohtamisen parantaminen. Tuloksista ilmeni myös yleisiä kehittämis-
mahdollisuuksia osallistujien sitoutumisen lisäämiseksi, jotka olivat urakehityksen ja -suun-
nittelun selkeyttäminen, toimintatapojen selkeyttäminen ja yhtenäistäminen, roolien selkeyttä-
minen, avoimuuden ja sujuvamman tiedonkulun lisääminen, palkan ja kompensaation paran-
taminen, tuen ja ammattitaidon lisääminen, projektijohtamisen parantaminen, tehtävienhallin-
nan parantaminen, työn laadun parantaminen, työntekijöiden hyvinvointiin keskittyminen 
sekä työympäristön viihtyvyyden parantaminen.   
Tutkimustulokset antavat tärkeää tietoa työntekijöiden organisaatioon sitoutumista tukevista 
ja heikentävistä tekijöistä organisaatiossa sekä kohdeorganisaatiolle että yleisesti IT-alan yri-
tyksille. Tutkimustulokset ovat tärkeitä organisaatioiden ja johtamisen kehittämisen kannalta, 
 
 
ja niitä voidaan hyödyntää paremman työelämän ja työntekijöiden organisaatioon sitoutumi-
sen kehittämiseksi.  
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The purpose of this study is to examine the experiences of an IT company’s employees’ organ-
izational commitment through the theories of organizational commitment and psychological 
contract. The aim was to examine the participants' subjective experiences of organizational 
commitment and to create ways for leaders to promote employees’ organizational commitment. 
In addition, the aim was to identify possible areas for improvement in the participants' re-
sponses, for example in the activities of the leader or the organization which are related to their 
organizational commitment. This study is a multi-method case study involving 19 employees 
of a Northern Finland office of an IT company. The research material consisted of both the 
multi-method questionnaire material I implemented and the completed Peakon report measur-
ing the organizational commitment of the company's employees, which served as support for 
the questionnaire material. The material of the qualitative part of the study was analyzed using 
material-driven qualitative content analysis and the quantitative part using percentages, means 
and standard deviations.  
The results identified seven themes related to organizational commitment where issues either 
supported or weakened participants’ commitment: emotional issues, skills and development 
issues, job issues, pay and benefits issues, work community issues, management issues and 
corporate and strategic issues. The commitment of the participants was mostly supported by job 
flexibility, the opportunity to express an opinion, co-workers, the atmosphere of the work com-
munity, development opportunities and salary and benefits. Participants' commitment on the 
other hand was weakened most by factors related to the following issues: salary and benefits, 
corporate purpose, workspaces, corporate culture, transparency and information flow and pro-
ject management. 
In addition, the results showed some desirable actions directly for leader to improve partici-
pants’ organizational commitment. These included increasing employee responsibility, increas-
ing interaction, giving employees more time, increasing interest in employees and improving 
project management. The results also revealed general development opportunities to improve 
participants' commitment, which were clarification of career development and planning, clari-
fication and harmonization of policies, clarification of roles, more transparency and flow of 
 
 
information, better pay and compensation, more support and skills, better project management, 
improving management, improving the quality of work, focusing on employee well-being and 
improving the comfort of the work environment. 
The research results provide important information on the factors related to employees' organ-
izational commitment, both for the target organization and for IT companies in general. Re-
search results are important for the development of organizations and management and can be 
used to develop a better working life and employees' organizational commitment.  
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1 Johdanto  
Muutos on ollut osa työelämää viime aikoina niin Suomessa kuin muuallakin maailmalla. 
Manka ja Manka (2016) ovat teoksessaan todenneet, että työelämässä vallitseva jatkuva muu-
tospaine edellyttää erilaisia systemaattisia muutos- ja kehitystoimenpiteitä organisaatioilta. 
Vastaavasti jatkuvasti kehittyvät tiede ja teknologia muuttavat työyhteisön jäsenten toimintaa 
ja toimenkuvia, ja myös globalisoitumisen myötä lisääntynyt liikkuvuus edellyttää organisaa-
tioilta uusia toimia. Työvoiman rakenteen muuttuminen, verkostoitumisen uudet ulottuvuudet, 
uudenlainen johtajuus sekä kestävän kehityksen vaatimus onkin nostettu esiin nykyajan työelä-
mästä puhuttaessa (Manka & Manka, 2016). Tällaisilla asioilla on suuri vaikutus organisaatioi-
hin ja siellä työskenteleviin henkilöihin. Työn mielekkyyden on havaittu vähentyneen ja vas-
taavasti kiireiden ja aikapaineiden kasvaessa myös työn aiheuttama henkinen rasitus on lisään-
tynyt (Manka & Manka, 2016). Liiallinen kiire ja aikapaineet voivat aiheuttaa ylikuormittu-
mista, joten myöskään stressi ei ole vähentynyt. Liiallinen stressi voi johtaa työuupumukseen, 
joka heikentää huomattavasti työntekijän hyvinvointia ja sen kautta sillä voi olla runsaasti ne-
gatiivisia vaikutuksia työntekijän elämään (Manka & Manka, 2016).  
Vaikka muutoksia onkin ollut viime aikoina paljon, eivät kaikki muutokset kuitenkaan ole ne-
gatiivisia. Suomalainen työelämä menestyykin hyvin muiden Pohjoismaiden rinnalla euroop-
palaisessa työelämän laatuvertailussa, kuten esimerkiksi Hartikainen kumppaneineen (2010) 
tutkimuksessaan on havainnut (Hartikainen, Anttila, Oinas & Nätti 2010). Suomalaisesta työ-
elämästä voidaankin nostaa myös positiivisia seikkoja esille, kuten se, että noin 90 prosenttia 
suomalaisista palkansaajista kokee viikoittaista työn imua ja työnantajien tarjoamien koulutus-
mahdollisuuksien määrä on lisääntynyt (Manka & Manka, 2016). Myös esimiestyön on huo-
mattu kohentuneen (Manka & Manka, 2016).  
Työelämän muutokset ja epävarmuus ovat nostaneet päätään viime aikoina. Esimerkiksi Doo-
gan (2009) on kuitenkin kirjassaan todennut, ettei työelämä loppujen lopuksi edes ole muuttu-
nut epävarmemmaksi, vaan epävarmuudesta on tullut näkyvämpää siksi, että siitä ja sen koke-
misesta puhutaan aiempaa huomattavasti enemmän. Tilastokeskuksen työolotutkimussarjan ti-
lastojen mukaan keskimääräinen työsuhteiden pituus Suomen työmarkkinoilla onkin jopa pi-
dentynyt (Lehto & Sutela, 2008). Vuonna 2008 työolotutkimukseen vastanneet työskentelivät 
keskimäärin 10 vuotta saman työnantajan alaisuudessa, kun taas vuonna 1984 vastaava aika oli 
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yli kahdeksan vuotta (Lehto & Sutela, 2008). Huolimatta siitä, onko epävarmuus todella lisään-
tynyt vai onko se vain noussut enemmän keskusteluihin, se ei kuitenkaan ole mikään työelämän 
uusi piirre. Suorannan (2009) väitöstutkimuksen mukaan menneinä vuosikymmeninä pysyvät 
työsuhteet ovat olleet pääasiassa hyvän työmarkkina-aseman työntekijöiden etuja. Teollistumi-
sen alusta asti työläisten tilanne on ollut muita henkilöstöryhmiä alttiimpi suhdannevaihteluille 
(Suoranta, 2009). Naisten työurat ovatkin aina olleet silppuisempia miesten uriin verrattuna, ja 
esimerkiksi rakennustyölle sekä maa- ja metsätaloudelle työn jaksottaisuus on ollut tyypillistä 
(Julkunen, 2010).  
Tässä tutkimuksessa käsittelen organisaatioon sitoutumista ja sen johtamista. Tutkimus on ta-
paustutkimus ja toteutettu yhteistyössä erään informaatioteknologia-alan (myöhemmin IT-ala) 
yrityksen Pohjois-Suomen toimipisteen kanssa. IT-ala lukeutuu tietotyöaloihin ja kuten Saari 
(2014) on väitöstutkimuksessaan todennut, tietotyöorganisaatioissa tietotyöläisten sitouttami-
nen ja sitoutuminen on erityisen tärkeää, koska organisaation tärkein pääoma ja voimavara ovat 
työntekijät ja heidän osaamisensa. Joustavuuden, innovaatiokyvyn ja nopeuden suhteen orga-
nisaation menestymiseksi kilpailuedun saaminen muihin organisaatioihin nähden on noussut 
tärkeäksi tekijäksi (Manka & Manka, 2016). Alvesson (2004) on esittänyt tietointensiivisen 
työn luoneen uudenlaisen kontekstin ja haasteet sitoutumiselle. Työntekijöillä, etenkin avain-
henkilöillä, oleva osaaminen ja tietopääoma tekee sitouttamisesta erittäin tärkeää, sillä lähties-
sään organisaatiosta työntekijä voi viedä mukanaan hiljaisen tiedon lisäksi myös mahdolliset 
asiakkaat (Alvesson, 2004).  
Organisaatioon sitoutumisen tutkiminen on mielenkiintoinen aihe, sillä työpaikat eivät enää ole 
pysyviä tai elinikäisiä ja työpaikkaliikkuvuus onkin osa nykyajan työelämää (Saari, 2014). Ku-
ten Saari ja Ojala (2011) ovat tutkimuksessaan todenneet, samanaikaisesti organisaatiot kuiten-
kin pyrkivät pitämään kiinni työntekijöistään, joilla on organisaatiolle tarpeellista ja oikean-
laista osaamista. Myös Saari ja Pyöriä (2013) ovat tutkimuksessaan havainneet, että työelä-
mässä tapahtuvat muutokset ovat pitkälti hallitsemattomia, mihin vaikuttaa kansainvälinen ta-
loustilanne ja sen vaihtelu.  Uudet vaatimukset työelämässä ja esimerkiksi asiakkaissa sekä 
teknologian kehitys tekevätkin työelämästä ennalta-arvaamattoman, kuten Ruokolainen (2011) 
väitöstutkimuksessaan kuvailee. Myös kannattavuuden kanssa kamppailu, palvelujen ulkoista-
minen ja irtisanomiset voivat olla osa usean yrityksen arkea. Pitkän tähtäimen henkilöstöpoli-
tiikan tekeminen voikin olla haastavaa arvaamattomana aikana, mikä voi vaikeuttaa myös työn-
tekijöiden sitoutumista (Ruokolainen, 2011). Näin ollen organisaatioiden toimintatavat eivät 
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ainoastaan ole työntekijöiden sitoutumisen ja psykologisen sopimuksen uhkana, vaan taustalla 
on muutakin.  
Vastaavasti työntekijöiden sitoutumisen tutkiminen on tärkeää siksikin, että on havaittu, että 
heidän on vaikea luottaa organisaatioiden aitoon haluun sitouttaa työntekijöitään ja tarjota mah-
dollisimman pitkä ura heille (Saari, 2014). Tällainen epävarmuus on sitoutumisen kannalta huo-
lestuttavaa: esimerkiksi De Witte ja Näswall (2003) sekä Sverke ja Goslinga (2003) ovat tutki-
muksissaan havainneet työn epävarmuuden heikentävän työntekijöiden sitoutumista ja lisäävän 
siten työpaikan vaihtoaikeita. Organisaatioon sitoutuminen onkin erittäin merkittävä tekijä IT-
alalla niin työntekijöiden kuin organisaationkin kannalta.  
IT-alan organisaation työntekijöiden sitoutumisen tutkiminen on mielenkiintoista siitäkin nä-
kökulmasta, että Saari ja Pyöriä (2013) ovat havainneet, että tietotyötehtävissä, joissa vaaditaan 
useiden vuosien koulutusta ja oppimisen kautta pätevöitymistä, organisaatioon sitoutuminen on 
usein tiivistä ja affektiivista eli tunteisiin perustuvaa. Lisäksi tietotyöntekijöitä ei ole aiemmin 
juurikaan tutkittu Suomessa omana ryhmänään organisaatioon sitoutumisen ja psykologisen 
sopimuksen suhteen lukuun ottamatta Saaren (2014) väitöstutkimusta. Aiemmissa tutkimuk-
sissa on kuitenkin havaittu, että tietotyöläiset ovat esimerkiksi palkkauksen ja työsuhteen py-
syvyyden suhteen hieman paremmassa asemassa muihin ryhmiin verrattuna (ks. esim. Blom, 
Melin & Pyöriä, 2001; Ojala & Hautaniemi, 2012). Saaren (2014) tutkimus vahvistaa käsitystä 
työhönsä sitoutuneista ja työsuhteensa vastavuoroisuuteen kohtuullisen tyytyväisistä tietotyö-
läisistä, mikä poikkeaa esimerkiksi Alasoinin (2012) ja Järvensivun (2013) psykologista sopi-
musta ja sitoutumista koskevista tutkimuksista, joissa reiluksi koetut työsuhteet on nähty vaka-
vasti uhattuina.  
Tässä pro gradu -tutkimuksessa tarkastelen erään IT-alan yrityksen Pohjois-Suomen toimipis-
teen työntekijöiden suhdetta työhönsä organisaatioon sitoutumisen ja psykologisen sopimuksen 
teorioiden kautta. Organisaatioon sitoutumisen ja psykologisen sopimuksen teoriat kuvaavat ja 
selittävät työntekijöiden suhdetta työnantajaorganisaatioonsa. Näiden teorioiden avulla tarkas-
telen, mitkä asiat saavat työntekijät sitoutumaan organisaatioonsa ja miksi näin tapahtuu ni-
menomaan IT-alan organisaatiossa. Pyrkimyksenäni on laajentaa aikaisempien tutkimusten 
kautta rakentunutta näkemystä organisaatioon sitoutumisesta tarkastelemalla kohdeorganisaa-
tion työntekijöiden kokemuksia organisaatioon sitoutumisesta. Lisäksi tarkoituksenani on 
luoda yrityksen johdolle arvokasta tietoa toimintamalleista, joiden avulla he voivat edesauttaa 
työntekijöidensä organisaatioon sitoutumista. Kun johto on tietoinen siitä, millaiset asiat saavat 
10 
 
heidän työntekijänsä sitoutumaan organisaatioonsa ja tietävät, missä asioissa olisi parantamisen 
varaa, on konkreettisten toimien toteuttaminen näiden asioiden eteen helpompaa. Tutkimukseni 
avulla pyrin luomaan tärkeää tietoa organisaatioon sitoutumisesta ja kehittämään siten niin koh-
deorganisaation kuin yleisestikin organisaatioiden toimintaa.  
Tutkimukseni on monimenetelmäinen tapaustutkimus, jonka aineisto koostuu sekä monimene-
telmäisestä toteuttamastani kyselytutkimusaineistosta että valmiista kvantitatiivisesta työnteki-
jöiden organisaatioon sitoutumista mittaavasta Peakon-raportista. Kvalitatiivisen osuuden ana-
lyysi perustuu aineistolähtöiseen kvalitatiiviseen sisällönanalyysiin ja kvantitatiivisen osuuden 
analyysi kvantitatiivisiin menetelmiin prosenttiosuuksien, keskiarvojen ja keskihajontojen 
kautta. Tutkimukseni aihe on valikoitunut suuresta kiinnostuksestani työ- ja organisaatiopsy-
kologiaa sekä työelämän kehittämistä kohtaan, innostuksestani oman osaamiseni lisäämiseen 
sekä kohdeorganisaation tarpeesta tutkia henkilöstönsä organisaatioon sitoutumista. Lisäksi 
aiempi tutkimus osoittaa tarpeen IT-alan työntekijöiden organisaatioon sitoutumisen tutkimi-
selle.  
Tutkimukseni rakentuu teoreettisesta viitekehyksestä, joka sisältää luvut 2 ja 3 sekä empiiri-
sestä osuudesta, joka sisältää luvut 4 ja 5. Esitän tutkimukseni tulokset luvussa 5 ja luvussa 6 
esitän vielä yhteenvedon tuloksista. Teoriaosuudella pyrin johdattamaan lukijan tutkimukseni 
kannalta olennaisimpien teorioiden ja käsitteiden pariin luoden lukijalle ymmärrystä tutkimuk-
seni aiheesta ja johdattaen lukijan perustellen empiiriseen osuuteen. Empiirinen osuus on ra-
kennettu aineistolähtöisesti. Tutkimukseni lähti liikkeelle aiempiin tutkimuksiin ja teoreettisiin 
jäsentelyihin perehtymisestä, mutta aineiston analysoin aineistolähtöisesti. Näin ollen sidoin 
aineistosta tehdyt havainnot teoriaan, jotka olen liittänyt työhöni johdatukseksi ja empiirisen 
osuuden tueksi. Luvussa 7 ”Pohdinta” peilaan lopuksi tutkimustuloksiani kyseiseen teoriaosuu-
teen ja lisäksi suhteutan tuloksia myös muihin aiempiin tutkimuksiin.   
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2 Organisaatioon sitoutuminen  
Sitoutumisen käsite (eng. commitment, engagement) nostetaan usein esille työelämässä ja 
yleensä se liitetään ammattiin, työhön tai organisaatioon sitoutumiseen. Nämä sitoutumisen 
muodot poikkeavat toisistaan, vaikka liittyvätkin läheisesti toisiinsa. Organisaatioon sitoutumi-
nen eroaa esimerkiksi työhön sitoutumisesta (ks. esim. Bakker, Schaufeli, Leiter & Taris, 
2008), mutta ne ovat läheisesti yhteydessä toisiinsa, sillä Hallberg ja Schaufeli (2007) kuvaavat 
tutkimuksessaan, että työhön sitoutuminen voidaan nähdä esimerkiksi organisaatioon sitoutu-
misen muotona. Ashman ja Winstanley (2006) kuvasivat tutkimuksessaan organisaatioon si-
toutumista jatkuvana prosessina, joka kuvaa suhteellisen pysyvää asennetta organisaatiota koh-
taan ja toimintatapaa työssä. Vaikka sitoutuminen onkin jatkuvaa, voivat tunteet vaihdella 
työssä päivästä ja hetkestä toiseen (Ashman & Winstanley, 2006).  
Organisaatioon sitoutumista on tutkittu niin kansainvälisesti kuin suomalaisessakin sosiologian 
tutkimuksessa jo pitkään. Paljon organisaatioon sitoutumista tutkineet Allen ja Meyer (1990) 
ovat määritelleet organisaatioon sitoutumisen tarkoittavan työntekijän halua pysyä organisaati-
onsa jäsenenä. Heidän mukaansa organisaatiossa pysymisen halun taustalla voi olla emotionaa-
linen kiinnittyminen organisaatioon, materiaaliset palkkiot tai velvollisuuden tunne noudattaa 
normeja. Sitoutumisen taustalla vaikuttaa myös työntekijän kokema halukkuus ponnistella yri-
tyksen hyväksi ja yrityksen arvojen hyväksyminen (Allen & Meyer, 1990).  
Porter kumppaneineen (Porter, Steers, Mowday & Boulian, 1974) on määritellyt organisaatioon 
sitoutumista tutkimuksessaan sen kolmen eri ominaisuuden perusteella. Organisaation arvoihin 
ja tavoitteisiin uskominen sekä niiden hyväksyminen on ensimmäinen faktori, joka on osa työn-
tekijän organisaatioon sitoutumista. Toinen faktori puolestaan on henkilön halukkuus ja val-
mius nähdä vaivaa organisaation vuoksi. Kolmantena faktorina taas on henkilön halukkuus 
kuulua organisaatioon ja säilyttää jäsenyys organisaatiossa. Työntekijän organisaatioon sitou-
tuminen syntyy siis identifioinnin ja osallistumisen kautta, sillä vahvasti sitoutunut työntekijä 
samaistuu organisaatioonsa. Työntekijän sitoutuminen ilmenee osallistumisena organisaation 
toimintaan ja työhön sekä vahvana työpanoksena (Porter ym., 1974). Työntekijät sitoutuvat 
organisaatioihin eri tavoin, sillä myös yksilölliset erot vaikuttavat sitoutumiseen, kuten Eslami 
ja Gharakhani (2012) ovat todenneet tutkimuksessaan. Sitoutuminen voidaankin nähdä työnte-
kijän ja organisaation keskinäisenä suhteena, jossa sitoutuminen muodostuu työntekijän arvos-
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tamien asioiden ja organisaation tarjoamien asioiden välisessä suhteessa. Jos organisaatio pys-
tyy tarjoamaan työntekijälle hänen arvostamiaan asioita, on henkilön sitoutuminen voimak-
kaampaa (Eslami & Gharakhani, 2012).  
Organisaatioon sitoutumisen voidaan nähdä olevan murroksessa, sillä lisääntyneen työpaikka-
liikkuvuuden ja työsuhteen epävarmuuden myötä organisaatioon sitoutuminen ei ole enää jo-
kaisen organisaation tavoite ja jokaisen työntekijän oikeus (Saari, 2014). Organisaatiot purka-
vatkin sitoutumisen perinteisiä muotoja ja tapoja ja jopa valikoivat, ketkä ovat organisaation 
toiminnan kannalta tärkeimpiä työntekijöitä, joiden sitouttaminen on olennaista. Tämä näkyy 
väistämättä myös työntekijöiden sitoutumisessa: jos työntekijät kokevat, etteivät he ole organi-
saatiolle tärkeä sitouttamisen kohde, miksi heidän tulisi sitoutua organisaatioonsa? Organisaa-
tiot eivät siis ole ainoita, jotka tekevät valikointia sitoutumisen suhteen, vaan myös työnteki-
jöillä on mahdollisuus valikoida, mihin organisaatioon sitoutuvat vain määräaikaisesti ja mihin 
pysyvästi. Tällöin epävarmuus ja vaihtuvuus työsuhteissa ei välttämättä olekaan ongelma, jos 
työntekijä ei edes etsi pysyvää työsuhdetta (Saari, 2014).  
2.1 Allenin ja Meyerin organisaatioon sitoutumisen teoria 
Organisaatioon sitoutumista paljon tutkineet Allen ja Meyer ovat muodostaneet tutkimuksis-
saan sitoutumiselle kolmen komponentin mallin, jonka mukaan organisaatioon sitoutuminen 
voidaan jakaa affektiiviseen (eng, affective commitment), normatiiviseen (eng. normative com-
mitment) ja jatkuvuussitoutumiseen (eng. continuance commitment) (Allen & Meyer, 1990; 
Meyer & Allen, 1991). Mallia on käytetty paljon organisaatioon sitoutumisen kuvaamisessa, ja 
siitä onkin tullut hallitseva teoria sitoutumisen tutkimisessa. Myös muut tutkijat ovat hyödyn-
täneet Allenin ja Meyerin jaottelua, sillä se huomioi hyvin organisaatioon sitoutumisen tausta-
tekijät sekä sen, että vaikka organisaatioon ja sen tavoitteisiin ei suhtauduttaisikaan omistavasti, 
saatetaan silti organisaatiossa pysyä ja tehdä työtä sitoutuneella asenteella (Saari, 2014).  
Kun työntekijä identifioituu ja kiinnittyy organisaatioonsa, on kyse affektiivisesta sitoutumi-
sesta (Allen & Meyer, 1990; Meyer & Allen, 1991). Tällöin työntekijä haluaa olla osa organi-
saatiotaan vapaasta tahdostaan ja halustaan, viihtyy työssään sekä jakaa organisaationsa tavoit-
teet ja arvot (Allen & Meyer, 1990; Meyer & Allen, 1991). Affektiivisessa sitoutumisessa on 
siis kyse tunneperäisestä sitoutumisesta. Lämsä ja Hautala (2005) kuvaavat teoksessaan af-
fektiivisen sitoutumisen olevan sitoutumisen syvin muoto. Tällöin työntekijä ei laske työhön 
13 
 
käyttämäänsä uhrauksia tai aikaa, vaan hän on halukas panostamaan työhönsä (Lämsä & Hau-
tala, 2005). Kun työntekijää arvostetaan, hänellä on mahdollisuus mielekkääseen työhön ja kun 
organisaation ilmapiiri on kannustava, on affektiivinen sitoutuminen mahdollista (Saari & Pyö-
riä, 2013).  
Siinä missä affektiivisesti sitoutunut henkilö pysyy organisaatiossa omasta halustaan, jatku-
vuussitoutunut henkilö taas pysyy organisaatiossa lähinnä sen helppouden takia (Allen & 
Meyer, 1990; Meyer & Allen, 1991). Hän kokee organisaatioon jäämisen lähtemistä helpom-
pana asiana, sillä työpaikan vaihtamisesta aiheutuu kustannuksia ja epävarmuustekijöitä. Siten 
jatkuvuussitoutuneet työntekijät voivat olla tyytymättömiä, vaikka pysyvätkin organisaatiossa 
(Allen & Meyer, 1990; Meyer & Allen, 1991). Jatkuvuussitoutuneen työntekijän suhde organi-
saatioon on siten välillinen, sillä siihen vaikuttavat erilaiset palkkiot ja edut, kuten Viitala 
(2013) teoksessaan toteaa. Organisaatiossa pysymiseen voi vaikuttaa lähtemisestä koituvien 
kulujen kautta se, että organisaatiossa pysyminen on järkevää hänen uransa ja elämäntilan-
teensa kannalta (Viitala, 2013). Jatkuvuussitoutunut työntekijä voi kuitenkin helposti vaihtaa 
työpaikkaa saadessaan esimerkiksi paremman palkkatarjouksen toisesta yrityksestä. Ulrich 
(2007) toteaakin teoksessaan jatkuvuussitoutuneiden työntekijöiden olevan tutkimusten mu-
kaan herkimpiä vaihtamaan yritystä. Tästä huolimatta myös jatkuvuussitoutunut työntekijä voi 
olla tehokas, tuottava ja työhönsä motivoitunut (Saari, 2014).  
Normatiivisesti sitoutunut työntekijä puolestaan tuntee velvollisuudekseen pysyä organisaa-
tiossa (Allen & Meyer, 1990; Meyer & Allen, 1991). Tällöin työssä pysymisen taustalla ovat 
omien arvojen mukaan toimiminen tai sosiaaliset paineet, mikä tekee työssä pysymisestä erään-
laisen normin. Tähän voi liittyä esimerkiksi työntekijän perheeseen tai kulttuurisiin tekijöihin 
liittyvät asiat. On myös mahdollista, että organisaatiossa on esimerkiksi pitkän uran tehneitä 
henkilön läheisiä, jolloin henkilö voi olla jo ennen työsuhteensa alkamista normatiivisesti si-
toutunut organisaatioon. On havaittu, että jos työntekijät on saatu uskomaan organisaation olet-
tavan heidän olevan lojaaleja, ovat he myös hyvin todennäköisesti lojaaleja (Allen & Meyer, 
1990; Meyer & Allen, 1991).  
Allenin ja Meyerin teorian mukaisesti työntekijä pysyy organisaatiossa siis joko omasta halus-
taan, tarpeestaan tai velvollisuudestaan. Eri sitoutumistyypeillä on erilaisia vaikutuksia organi-
saatiossa. Tett ja Meyer (1993) totesivat tutkimuksessaan, että työntekijöiden ollessaan sekä 
affektiivisesti että normatiivisesti sitoutuneita, saavat he aikaan parempia työsuorituksia. Kun 
työntekijä on affektiivisesti sitoutunut, pyrkii hän aidosti kiinnostuneena yhdessä organisaation 
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kanssa hyviin suorituksiin (Allen & Meyer, 1990). Roolissaan viihtyvät ja pätevyyttä tuntevat 
työntekijät tuntevat suurempaa affektiivista sitoutumista organisaatioonsa, jolloin hän haluaa 
olla osa työyhteisöä ja omaksuu organisaation arvot. Vaikka normatiivisesti sitoutunut taas voi 
omaksua yrityksen arvot, ei hän halua antaa parastaan eikä tunne sisäistä halua ponnistella or-
ganisaation eteen. Vaikka affektiivisen sitoutumisen ja normatiivisen sitoutumisen yhteisvai-
kutus onkin organisaation näkökulmasta tehokas sitoutumisen muoto, ovat affektiivisesti sitou-
tuneet henkilöt merkittäviä avainhenkilöitä organisaation kannalta (Allen & Meyer, 1990).  
2.2 Psykologiset tarpeet sitoutumisen selittäjinä 
Ryanin ja Decin (2017) luoman itsemääräämisteorian (eng. self-determination theory) mukaan 
ihmisillä on kolme psykologista perustarvetta, jotka ovat autonomian kokemus, pätevyyden ko-
kemus ja yhteenkuuluvuuden kokemus. Teoria näkee ihmisen kasvuun ja kukoistamiseen pyr-
kivänä aktiivisena toimijana, joka pyrkii vuorovaikutuksessa sosiaalisen ympäristön kanssa 
kohti erilaisia tarpeita ja päämääriä motivaation kautta. Ihmisen hyvä toimintakyky ja hyvin-
vointi muodostuu kolmen perustarpeen täyttymisen kautta (Ryan & Deci, 2017). Van den 
Broeck kumppaneineen huomasi tutkimuksessaan lisäksi tarpeiden täyttymisen olevan yhtey-
dessä työn ominaisuuksiin ja työntekijän myönteisiin kokemuksiin (Van den Broeck, Ferris, 
Chang & Rosen, 2016).  
Psykologisten perustarpeiden ja organisaatioon sitoutumisen välillä on havaittu yhteys, sillä 
täyttyessään tarpeet ovat negatiivisesti yhteydessä irtisanoutumisaikeisiin ja positiivisesti af-
fektiiviseen sitoutumiseen (Van den Broeck ym., 2016). Autonomian ja yhteenkuuluvuuden 
kokemusten on havaittu olevan negatiivisesti yhteydessä työntekijöiden toistuviin poissaoloi-
hin, joten autonomian ja yhteenkuuluvuuden kokemuksien täyttyminen edistää organisaatioon 
sitoutumista. Pätevyyden kokemuksen suhteen Van den Broeck tutkimusryhmineen havaitsi 
kuitenkin ristiriitaisia tuloksia ja he pohtivat, ettei työntekijä pätevyyden kokemuksien myötä 
välttämättä sitoudu organisaatioonsa, koska voi uskoa saavansa töitä myös muualta (Van den 
Broeck ym., 2016). Myös Greguras ja Diefendorff (2009) havaitsivat tutkimuksessaan psyko-
logisten perustarpeiden täyttymisen ennakoivan organisaatioon sitoutumista. Heidän mukaansa 
on mahdollista, että jo yhden perustarpeen täyttyminen johtaa työntekijän organisaatioon sitou-
tumiseen (Greguras & Diefendorff, 2009). Psykologisilla perustarpeilla näyttää siis olevan tär-
keä rooli työntekijöiden organisaatioon sitoutumisen muodostumisessa.  
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2.3 Psykologinen sopimus sitoutumisen osatekijänä 
Psykologiselle sopimukselle on melko vakiintunut määritelmä, jota Rousseau (1995) on ollut 
tutkimuksellaan vahvasti määrittelemässä. Psykologinen sopimus nähdään työntekijän subjek-
tiivisena käsityksenä työsuhteeseensa kuuluvista velvollisuuksista ja oikeuksista. Psykologinen 
sopimus rakentuu työntekijän näkemyksen pohjalta kahden osapuolen eli työntekijän ja hänen 
työnantajansa välisestä vaihdosta (Rousseau, 1995). Alasoinin (2010) mukaan psykologisen 
sopimuksen sisällöksi mielletäänkin perinteisesti työntekijän ja työnantajan välinen luottamus-
suhde. Tässä suhteessa työntekijä takaa työn jatkuvuuden hyvin tehdyllä työllä (Alasoini, 
2010).  
Alun perin psykologisen sopimuksen idea tuli Karl Menningeriltä (1958), vaikkei hän käyttänyt 
vielä psykologisen sopimuksen termiä. Lisäksi hänen määritelmässään painotus oli terapeutin 
ja potilaan välisessä suhteessa. Menninger kuvasi psykologisella sopimuksella potilaan ja tera-
peutin välistä sanatonta sopimusta (Menninger, 1958). Psykologisen sopimuksen termin kehitti 
Chris Argyris (1960) ja toi sen samalla työelämän tutkimukseen. Hän käsitti psykologisen so-
pimuksen työntekijöiden ja esimiesten välisenä sanattomana sopimuksena työsuhteen toimi-
vuuden ehdoista (Argyris, 1960). Myös Harry Levinson tutkimusryhmineen (Levinson, Price, 
Munden, Mandl & Solley, 1962) kehitti psykologisen sopimuksen teoriaa eteenpäin määritte-
lemällä psykologisen sopimuksen keskinäisten odotusten sarjaksi, joista suhteen osapuolet ei-
vät välttämättä ole täysin tietoisia. Nämä keskinäiset odotukset kuitenkin hallitsevat suhdetta. 
Odotukset ovat usein muotoutuneet jo ennen kyseisen työsopimuksen alkua ja ovat ääneen lau-
sumattomia (Levinson ym., 1962).  
Psykologinen sopimus rakentuu työntekijälle jo ennen työsuhdetta aiempien käsitysten pohjalta 
ja kehittyy työsuhteen aikana (Saari, 2014). Psykologisen sopimuksen teoria korostaa työnteki-
jän ja työnantajan välisen suhteen vastavuoroisuutta. Koko teoria pohjautuukin sosiaalisen 
vaihdon teoriaan (Rousseau, 1995). Työntekijöillä on tiettyjä odotuksia työnantajaansa koh-
taan, joiden he toivovat toteutuvan vastineena työpanoksestaan (Rousseau, 1995; Parzefall, 
2008). Kun työnantaja täyttää nuo odotukset, muodostuu pohja luottamukselliselle vaihtosuh-
teelle ja vastavuoroisuus käynnistyy. Näin ollen työntekijän antama työpanos on seurausta 
työnantajan toiminnasta. Vastavuoroisuus on niin työntekijöiden kuin työnantajienkin mielestä 
keskeinen osa psykologisen sopimuksen toiminnassa (Rousseau, 1995; Parzefall, 2008).  
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Psykologiset sopimukset ovat kuitenkin jääneet hieman taka-alalle työelämän muututtua koko-
naisvaltaisesti, ja viime aikoina onkin todettu, ettei työntekijöillä enää ole mahdollisuutta sitou-
tua työnantajaorganisaatioihinsa (Alasoini, 2012; Järvensivu, 2013). Työntekijöiden liikkuvuus 
on nykyaikana yleistä ja normaalia, mikä vaikuttaa työntekijöiden psykologisiin sopimuksiin. 
Työntekijät esimerkiksi hankkivat uutta osaamista ja muokkaavat psykologista sopimustaan 
reagoidakseen ja varautuakseen muutoksiin ja varmistaen siten työllistyvyytensä myös tulevai-
suudessa (Saari, 2013). On myös yleistä, että työntekijöitä kiinnostaa uralla eteneminen työpai-
kan vaihtamisen kautta enemmän kuin uran rakentaminen yhden organisaation varassa (Saari 
& Ojala, 2011). Näin ollen psykologisten sopimusten voidaan katsoa olevan muuttumassa. 
Seeckin ja Parzefallin (2009) tutkimuksen mukaan muutoksen voidaan katsoa toisaalta johtu-
van työntekijöistä itsestään heidän ollessaan aktiivisia psykologisen sopimuksen perusteiden 
muokkaamisessa ja toisaalta taas Floodin ja kumppaneiden (Flood, Turner, Ramamoorthy & 
Pearson, 2001) tutkimuksen mukaan työnantajien toimista ja työmarkkinoiden muutoksista, jol-
loin työntekijät vain reagoivat näihin toimiin ja muutoksiin.  
Guest (1998) on todennut tutkimuksessaan, että lisäksi psykologisen sopimuksen teorian lähei-
syys muihin teorioihin, kuten sitoutumiseen ja työtyytyväisyyteen, on nähty ongelmana samoin 
kuin psykologisen sopimuksen teorian laajuus sekä vaikea mitattavuus ja analysoitavuus. Zhao 
kumppaneineen (Zhao, Wayne, Glibkowski & Bravo, 2007) totesi tutkimuksessaan, että psy-
kologisen sopimuksen ja sitoutumisen läheisyys ei kuitenkaan tarkoita, että ne olisivat yhte-
neväisiä, vaan ennemminkin psykologinen sopimus voidaan nähdä yhtenä sitoutumisen osate-
kijänä. Siksi organisaatioon sitoutumista ja psykologista sopimusta onkin luonnollista käsitellä 
yhdessä.  
Psykologinen sopimus ja organisaatioon sitoutuminen liittyvätkin vahvasti toisiinsa, sillä toi-
mivan ja vastavuoroisen psykologisen sopimuksen on todettu olevan positiivisesti yhteydessä 
työntekijän organisaatioon sitoutumiseen (Zhao ym., 2007). Työntekijän kokiessa, ettei työn-
antaja täytä psykologisen sopimuksen odotuksia, voi organisaatioon sitoutuminen heikentyä. 
Tällaisessa tilanteessa työntekijä kokee, että antaa itse työlleen enemmän kuin siitä saa, eikä 
sopimus siten ole vastavuoroinen. Jos taas työntekijä kokee sopimuksen toimivan vastavuoroi-
sesti ja hänen odotuksensa täyttyvät, sitoutuminen todennäköisesti vahvistuu (Zhao ym., 2007).  
Kuten Julkunen (2008) on teoksessaan todennut, psykologisen sopimuksen ja organisaatioon 
sitoutumisen läheinen yhteys toisiinsa aiheuttaa sen, että psykologisen sopimuksen muutostila 
vaikuttaa myös organisaatioon sitoutumiseen. Erityisesti työn yksilöllistyminen on muuttanut 
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psykologisen sopimuksen perusteita, koska työn yksilöllistyttyä työssä tarvitaankin kaikkia ky-
kyjä ja taitoja sekä persoonaa pelkän ammattitaidon sijasta (Julkunen, 2008). Työn yksilöllis-
tyttyä työntekijöiden henkilökohtainen vastuu on lisääntynyt ja työntekijät joutuvat miettimään 
niin organisaation tarpeiden kuin omien tavoitteidensakin kokonaisuutta yhä tarkemmin raken-
taessaan psykologisia sopimuksiaan (Saari, 2014). Psykologisten sopimusten muutoksesta huo-
limatta tietotyössä edelleen on voimissaan toive sitoutumisen mahdollisuudesta. Sitoutuakseen 
tietotyötä tekevä työntekijä kuitenkin edellyttää mielekkyyttä työssä, jolloin työ tarjoaa sopivia 
haasteita, päätösvaltaa sekä toimivan työyhteisön (Saari, 2014).  
2.4 Organisaatioon sitoutumisen edellytykset 
Työntekijöiden sitouttaminen organisaatioon vaatii monia toimia organisaatiolta. Haastetta si-
touttamiseen tuo se, että myös esimerkiksi tietotyöläisten joukossa tulee huomioida eri ryhmät 
esimerkiksi iän ja ammatin mukaan, sillä nämä vaativat erilaisia sitouttamistoimia (Saari, 
2014). Pitkäaikainen sitoutuminen ei olekaan enää välttämättä pyrkimyksenä kaikkien työnte-
kijöiden kohdalla, vaan sitouttamiseen vaikuttavat työntekijän ikä, taidot ja organisaation tar-
peet. Näin ollen myös työntekijät joutuvat miettimään, ovatko he juuri sitä kohderyhmää, jota 
organisaatio haluaa sitouttaa. Se, millaisena työntekijä näkee organisaationsa sitouttamistoimet 
ja -kohderyhmän, vaikuttaa hänen sitoutumisen tapaansa ja tasoonsa. Jos työntekijä kokee ole-
vansa korvattavissa, ei hän koe sitoutumista olennaiseksi eikä sitoutuminen siten muodostu ko-
vin tiiviiksi ja affektiiviseksi. Lisäksi työmotivaatio ja -tehokkuus laskevat, jos työntekijä tun-
tee epäluottamusta organisaationsa sitoutumiseen työntekijöihinsä (Saari, 2014).  
Käyn seuraavaksi läpi työntekijöiden organisaatioon sitoutumisen edellytyksiä, jotka ovat or-
ganisaation hyvinvointi, työyhteisö, työn tarjoamat haasteet, autonomian kokemus ja vaikutus-
mahdollisuudet, työsuhteen varmuus sekä toimiva psykologinen sopimus.  
2.4.1 Organisaation hyvinvointi 
Työntekijöiden sitoutuminen edellyttää organisaation hyvinvointia (Blom, Ketola & Mamia, 
2006). Näin myös työntekijän hyvinvointi mahdollistuu ja hän voi tuntea työnsä mielekkääksi 
ja sitoutua organisaatioonsa. Organisaation hyvinvointi heijastuu vahvasti työntekijöiden hy-
vinvointiin ja tyytyväisyyteen, joiden kautta se vaikuttaa myös sitoutumiseen. Työntekijöiden 
on havaittu olevan keskimääräistä vahvemmin sitoutuneita vakaissa organisaatioissa (Blom, 
Ketola & Mamia, 2006).  
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Vakailla ja taloudellisesti menestyvillä organisaatioilla on mahdollisuus käyttää enemmän re-
sursseja työntekijöiden kouluttamiseen, palkitsemiseen ja hyvinvointiin, mikä näkyy myös si-
toutumisessa, kuten Antila ja Ylöstalo (2000) ovat tutkimuksessaan todenneet. Kun työntekijä 
on hyvinvoiva, on hänen sitoutumisen tasonsakin korkea ja hän vaikuttaa siten positiivisesti 
myös koko organisaation tulokseen (Antila & Ylöstalo, 2000; Pyöriä, 2012).  Organisaatioiden 
on siten tärkeää panostaa työntekijöiden hyvinvointiin varmistamalla myös organisaation hy-
vinvointi. Otala ja Ahonen (2003) toteavatkin teoksessaan, että säästötoimenpiteet työhyvin-
vointi- ja henkilöstökuluissa voivat heikentää työntekijöiden hyvinvointia ja organisaatioon si-
toutumista, jolloin myös organisaation menestymisen edellytykset huonontuvat. 
2.4.2 Työyhteisö 
Työyhteisöllä on suuri merkitys työssä jaksamiselle ja viihtymiselle, ja se on Saaren ja Pyöriän 
(2012) tutkimuksen mukaan suuri voimavara ja merkittävä sitoutumisen edellytys autonomiaan 
perustuvassa tietotyössä. Itsenäinen työ voi tuottaa välillä haasteita ja ongelmia, jolloin työyh-
teisö toimii tärkeänä tukena. Työyhteisö mahdollistaa myös tietojen, taitojen ja kokemusten 
jakamisen työn haasteista työntekijöiden kesken. Lisäksi se tuo työhön yhteisöllisyyttä ja jat-
kuvuutta (Saari & Pyöriä, 2012).  
2.4.3 Työn haasteet  
Työn haasteiden ja palkkioiden tulee olla tasapainossa, jotta työntekijä voi sitoutua organisaa-
tioonsa (Saari & Ojala, 2011; Saari & Pyöriä, 2013). Tietotyötä tekeviä koskee jatkuva oppi-
misen ja kehittymisen tarve. Osalle työntekijöistä työssä eteen tulevat haasteet ja niistä selviy-
tyminen ovatkin merkittävä osa työn merkityksellisyyden kokemusta ja siten myös tärkeä pe-
ruste sitoutumiselle (Saari & Ojala, 2011; Saari & Pyöriä, 2013). Haasteet työssä eivät suinkaan 
olekaan negatiivinen asia, vaan voivat olla myös tärkeä mielekkyyden ja merkityksellisyyden 
luoja. Kun työntekijöille tarjoutuu mahdollisuus tuottaa jotain uutta osaamisen haastamisen 
kautta, on työn tekeminen palkitsevaa (Saari & Ojala, 2011; Saari & Pyöriä, 2013). Osaamisen 
karttuminen ja onnistuminen ovat olennaisia paitsi työntekijälle itselleen, myös koko organi-
saation toiminnan ja menestymisen kannalta, mikä lisää entisestään työntekijän työn merkityk-
sellisyyden kokemusta (Saari & Ojala, 2011; Saari & Pyöriä, 2013).  
Työn haastavuus on haastava osa-alue sikäli, että liika haastavuus ei tuo merkityksellisyyttä ja 
mielekkyyttä, vaan voi uuvuttaa työntekijän. Tasapaino työn hallinnan ja vaatimusten välillä 
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on tärkeimpiä työhyvinvoinnin edellytyksiä (Pyöriä, 2012), ja siksi esimiesten ja ylipäänsä 
koko organisaationkin on tunnistettava se, mikä kullekin henkilölle on sopiva määrä haasteel-
lista työtä (Saari & Ojala, 2011). Jos haasteet kasvavat liiallisiksi ja muutokset ovat jatkuvia, 
voi työntekijöiden organisaatioon sitoutuminen heikentyä. Työstä saatavien palkkioiden tulee-
kin olla suhteessa työn haasteisiin, jolloin haasteet koetaan positiivisina. Jos näin ei ole, voi 
työntekijä kokea, ettei organisaatio ole hänen puolellaan, mikä heikentää sitoutumista (Saari & 
Ojala, 2011).  
2.4.4 Autonomisuus ja vaikutusmahdollisuudet  
Autonomisuus on tietotyön ominaispiirre ja myös edellytys organisaatioon sitoutumiselle 
(Saari, 2014). Työntekijöille annetun autonomian aste kuitenkin vaihtelee myös tietotyössä or-
ganisaation ja työtehtävän mukaisesti. Saaren mukaan tuloksellista työtä ja tiivistä sitoutumista 
syntyy, kun työntekijöille annetaan autonomiaa työnsä organisoinnin ja johtamisen tavoilla ja 
vastaavasti tiukka kontrollointi, valvonta ja aikataulutus on yhdistetty suureen vaihtuvuuteen ja 
siten myös heikompaan sitoutumiseen (Saari, 2014). Joustava työaika, vanhempainvapaat, osa-
aikatyö ja muut työntekijälähtöiset joustavuuskäytännöt on yhdistetty työntekijöiden vähäisiin 
poissaoloihin ja vaihtuvuuteen sekä hyvään sitoutumiseen (Närhi & Anttila, 2012). Lisääntynyt 
autonomisuus ja aivotyöskentely onkin lisännyt joustavuutta työelämään esimerkiksi juuri etä-
työskentelymahdollisuuksien kautta (Nikunen, 2012). Joustavuus on olennaista työntekijän 
työn ja muun elämän tasapainottamiseksi, mikä vaikuttaa myös hyvinvointiin (Nikunen, 2012).  
On tärkeää, ettei työntekijät koe, että organisaatio tavoittelee menestystä heidän hyvinvointinsa 
kustannuksella, sillä tällainen arvoristiriita vähentää työntekijöiden affektiivista sitoutumista 
(Meyer & Allen, 1991). Affektiivisen sitoutumisen heikkeneminen ei kuitenkaan automaatti-
sesti tarkoita, että työntekijä lähtisi organisaatiosta, vaan hän voi edelleen pysyä organisaatiossa 
jatkuvuussitoutumisen perusteella, jos lähtemisestä koituisi hänelle esimerkiksi taloudellisia 
seurauksia (Saari, 2014). Tiukka työn ajallinen ja määrällinen kontrollointi ei sovi tietotyöhön, 
sillä tietotyöntekijät pyrkivät laadukkaisiin tuloksiin ennemmin kuin määrällisiin saavutuksiin, 
jolloin tällainen tavoitteiden ja arvojen ristiriita voi heikentää sitoutumista (Saari & Pyöriä, 
2013). Kiire sekä vähäiset vaikutusmahdollisuudet työtahtiin ja työn sisältöön ovat tekijöitä, 
joiden on havaittu lisäävän työntekijöiden aikeita vaihtaa työpaikkaa (Lehto & Sutela, 2008).  
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2.4.5 Työsuhteen varmuus  
Aiemmissa tutkimuksissa on todettu, että varmuus työsuhteen jatkuvuudesta edistää organisaa-
tioon sitoutumista (ks. esim. Saari & Ojala, 2011; Saari & Pyöriä, 2012). Vaikka edessä ja ta-
kanakin olisi muutoksia niin työtavoissa kuin työn organisoinnissakin, tuo pitkä työsuhde var-
muutta sitoutua organisaatioon edelleenkin (Saari & Ojala, 2011; Saari & Pyöriä, 2012). Myös 
pienempien työtiimien pysyvyys edistää tunnetta turvallisuudesta, varmuudesta ja vakaudesta, 
vaikka organisaatiotasolla tapahtuisikin muutoksia (Saari & Pyöriä, 2013). 
Epävarmuuden kokeminen työsuhteen jatkuvuudesta heikentää työntekijän organisaatioon si-
toutumista runsaasti (Saari & Pyöriä, 2013). Organisaatiolla saattaa olla heikko taloudellinen 
tilanne tai työvoimaa on jo vähennetty omassa organisaatiossa, jolloin työntekijät voivat tuntea 
epävarmuutta työpaikkansa säilymisestä. Pelkoa työn jatkuvuudesta epävarmassa tilanteessa 
uusilla työntekijöillä lisää myös se, jos sitouttaminen ja perehdyttäminen on heikkoa. Tällöin 
vaihtuvuus voi edelleen lisääntyä, mikä voi synnyttää negatiivisen kierteen (Saari & Pyöriä, 
2013). Epävarmuus työsuhteesta on tunnistettu useissa muissakin tutkimuksissa yhdeksi sitou-
tumista heikentäväksi tekijäksi (ks. esim. Mauno & Kinnunen, 2005; Sverke & Hellgren, 2002; 
De Witte & Näswall, 2003). Saaren (2014) mukaan työn epävarmuus on osa myös tietotyötä ja 
se heikentää organisaatioon sitoutumista myös tässä ammattiryhmässä. Tietotyöläiset toivovat 
organisaation sitouttavan heitä myös pitkällä tähtäimellä, sillä jos työntekijät kokevat, ettei or-
ganisaatio panosta sitouttamiseen ja viestii työntekijöiden olevan korvattavissa, työntekijän si-
toutuminen tuskin muodostuu affektiiviseksi ja tiiviiksi (Saari, 2014). 
2.4.6 Psykologisen sopimuksen toimivuus sitoutumisen taustalla  
Kuten aiemmin tässä työssä kuvattiin, työnantajan ja työntekijän välinen psykologinen sopimus 
on olennainen organisaatioon sitoutumiseen vaikuttava tekijä. Toimiva ja vastavuoroinen psy-
kologinen sopimus edistää työntekijän organisaatioon sitoutumista (Zhao ym., 2007).  Psyko-
logisille sopimuksille on määritelty tiettyjä oikeuksia ja velvollisuuksia (Saari, 2014), jotka to-
teutuessaan edesauttavat psykologisen sopimuksen toimivuutta ja edelleen sitoutumisen muo-
dostumista.  
Kohtuullisesta työajasta sopiminen on osa psykologista sopimusta. Tämä on neuvottelukysy-
mys, jossa tulee huomioida työnantajan työvoiman tarve ja työntekijän suojelu liian suurelta 
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rasitukselta sekä työntekijän toive riittävästä vapaa-ajasta (Anttila, 2007). Työsopimuksen mää-
rittämän virallisen työajan lisäksi työntekijän käsityksiin oikeudenmukaisesta työajasta omassa 
psykologisessa sopimuksessaan vaikuttavat myös organisaatiossa vallitseva työaikakulttuuri 
sekä työntekijän toiveet itselleen sopivasta työajasta ja -tahdista (Saari, 2014). Tietotyössä on-
gelmia työajan määrittämiselle aiheuttaa se, että työtehtäviin tarvittavaa aikaa voi olla vaikea 
arvioida etukäteen. Vastaavasti tietotyössä työn autonomisuus vaikeuttaa työajan määrittä-
mistä, koska työtehtäviä ei yleensä voi helposti delegoida kollegoille tai seuraavalle vuorolle, 
jolloin työaika voi venyä (Saari, 2014). 
Vastaavasti työssä kehittymisen mahdollisuudet ovat psykologiseen sopimukseen kuuluva oi-
keus tai velvollisuus, joka edesauttaa organisaatioon sitoutumista. Tietotyö on muuttanut työn 
osaamisvaatimuksia, sillä nopean ja jatkuvan muutoksen seurauksena kehittyminen ja osaami-
sen päivittäminen ovat välttämättömiä (Benner, 2002). Nopeasti muuttuvat osaamistarpeet puo-
lestaan aiheuttavat sen, ettei koulutus välttämättä pysy muutosten tahdissa (Benner, 2002). Tie-
totyöalalle hakeutuvat henkilöt tunnistavat jatkuvan kehittymisen tarpeen yleensä jo opintojen 
tai työharjoittelujen pohjalta, mutta käsityksissä siitä, onko kehittyminen työntekijän velvolli-
suus vai oikeus, on eroavaisuuksia (Saari & Ojala, 2011; Saari, 2013). Muutokset työn vaati-
muksissa sekä jatkuva kehittymistarve voidaan tietotyössä nähdä niin rasitteena kuin työmoti-
vaatiota ylläpitävänäkin tekijänä. Osa kokee muutokset työn tärkeänä osana ja työssä jatkami-
sen edellytyksenä, kun taas toiset voivat kokea muutokset ammattitaitoa haastavina ja epävar-
muutta luovina asioina (Saari & Ojala, 2011; Saari, 2013). Osaamisen kehittäminen ja kilpai-
luedun saaminen on hyödyllistä työmarkkinoilla, joten vaikka osaamisen ylläpitäminen tapah-
tuisikin organisaation tarpeiden pohjalta työntekijän tarpeiden sijaan, hyödyttää se lopulta myös 
työntekijöitä ja heidän uriaan (Saari, 2013).  
Toimiessaan psykologinen sopimus edesauttaa työntekijän organisaatioon sitoutumisen muo-
dostumista, mutta toimimattomana se heikentää sitä. Rikkoutuneen ja vahingoittuneen psyko-
logisen sopimuksen negatiivinen vaikutus organisaatioon sitoutumiseen on todettu useissa tut-
kimuksissa (ks. esim. Zhao ym., 2007; Grimmer & Oddy, 2007). Psykologisen sopimuksen 
rikkoutumisen on huomattu olevan yhteydessä työpaikan vaihtoaikeisiin organisaatioon sitou-
tumisen ja työtyytyväisyyden vähenemisen lisäksi (Zhao ym., 2007). Rasmussen ja Håpnes 
(2012) sen sijaan havaitsivat tutkimuksessaan psykologisen sopimuksen rikkoutumisen olevan 
suoraan yhteydessä jopa työpaikan vaihtamiseen. Näin ollen työntekijät voivat vaihtaa työpaik-
kaa psykologisen sopimuksensa rikkouduttua, vaikka olisivatkin voimakkaasti identifioituneita 
työhönsä (Rasmussen & Håpnes, 2012).  
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Toisaalta taas psykologisen sopimuksen tyyppi voi vaikuttaa sopimuksen rikkoutumisen seu-
rauksiin. Grimmer ja Oddy (2007) havaitsivat tutkimuksessaan, että psykologisen sopimuksen 
rikkoutumisella oli vaikutusta organisaatioon sitoutumiseen heikentävästi. He toivat kuitenkin 
esille, ettei tämä vaikutus välttämättä ole kovin pitkäaikainen. Lisäksi psykologisen sopimuk-
sen rikkoutumisen vaikutus näkyi heikentävänä ainoastaan relationaalisessa psykologisessa so-
pimuksessa eikä lainkaan transaktionaalisessa psykologisessa sopimuksessa (Grimmer & 
Oddy, 2007).  
2.5 Organisaatioon sitoutumisen hyödyt 
Organisaatioon sitoutuminen vaikuttaa positiivisesti useisiin asioihin niin organisaation kuin 
työntekijänkin kannalta. Eslami ja Gharakhani (2012) kuvaavatkin tutkimuksessaan sitoutu-
mista kahdensuuntaisena suhteena työntekijän ja organisaation välillä. Meyer ja Maltin (2010) 
havaitsivat tutkimuksessaan, että organisaatioon sitoutuminen on positiivisesti yhteydessä mo-
niin hyvinvointitekijöihin, esimerkiksi työhyvinvointiin, työtyytyväisyyteen, yleiseen tervey-
teen ja mielenterveyteen. Organisaatioonsa sitoutuneiden työntekijöiden on havaittu kokevan 
vähemmän työn rasittavuutta, loppuun palamista sekä masennusoireita (Meyer & Maltin, 
2010). Kun terveyden laatu paranee sitoutumisen myötä, paranee myös työn laatu. Korkean 
sitoutumisen organisaatioissa on havaittu matalia määriä niin turvallisuusonnettomuuksissa, 
potilasturvallisuusonnettomuuksissa kuin laatuvioissakin (Baldoni, 2013). Lisäksi työntekijän 
sitoutuminen auttaa saavuttamaan tavoitteita organisaatiossa, jolloin sitoutuminen toimii voi-
mana ja sitovana tekijänä myös vaikeiden tavoitteiden saavuttamisessa (Eslami & Gharakhani, 
2012). Tällöin työnteko on tehokasta ja tavoitteiden saavuttaminen helpompaa. Sitoutunut työn-
tekijä on valmis panostamaan organisaationsa hyväksi (Eslami & Gharakhani, 2012), jolloin 
hän myös haluaa omalla toiminnallaan auttaa organisaatiota menestymään.   
Organisaatiotasolla työntekijöiden organisaatioon sitoutumisen on havaittu vaikuttavan yrityk-
sen tuloksellisuuteen useissa tutkimuksissa (ks. esim. Wright, Gardner, Moynihan & Allen, 
2005; von Bonsdorff ym., 2009; Vanhala, 2009), kuten myös työn lopputulokseen (Eslami & 
Gharakhani, 2012). Menestys ei kuitenkaan ole automaattisesti seurausta työntekijöiden sitou-
tumisesta, vaan työntekijöiden sitoutumisen myötä kasvava innostus työtä kohtaan toimii välit-
tävänä tekijänä. Lisäksi useissa tutkimuksissa on havaittu, että sitoutuneiden työntekijöiden 
työskentely on myös laadukkaampaa ja tehokkaampaa kuin sitoutumattomien työntekijöiden 
työskentely (Riketta, 2002; Mowday, Steers & Porter, 1979; Meyer & Maltin, 2010). Korkeasti 
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sitoutuneiden työntekijöiden organisaatioissa työssä onnistutaan tuplasti paremmin heikommin 
sitoutuneisiin verrattuna (Baldoni, 2013).  
Työntekijän organisaatioon sitoutumisen on todettu heijastuvan myös vähäisiin työpaikan vaih-
toaikeisiin useissa tutkimuksissa (Baldoni, 2013; Harter, Schmidt & Hayes, 2002; Porter, 
Steers, Mowday & Boulian, 1974; Mueller & Price, 1990) sekä matalaan poissaolojen määrään 
(Baldoni, 2013). Vaikkei työntekijöiden organisaatioon sitoutuminen olekaan suoraan yhtey-
dessä yrityksen liikevaihtoon, on yrityksen liikevaihdon ja vaihtuvuuden välillä havaittu yhteys: 
korkean vaihtuvuuden organisaatioilla on havaittu matalampi liikevaihto kuin matalan vaihtu-
vuuden organisaatioilla (Baldoni, 2013). Halukkuus pysyä organisaation jäsenenä on useissa 
sitoutumisen määritelmissä jo määritelmällisesti osa sitoutumista, mutta vaikka työntekijä olisi 
sitoutunut työnsä tekemiseen odotusten ja vaatimusten mukaisesti, voi hän silti olla valmis vaih-




3 Johtajuus organisaatioon sitoutumista edistävänä tekijänä  
Organisaatioon sitoutuminen ja työhyvinvoinnin kokemus ovat vahvasti yhteydessä toisiinsa, 
kuten aiemmin tässäkin tutkimuksessa on todettu. Johtajuuden vaikutuksia työhyvinvointiin on 
tutkittu jonkin verran, joten niitä voidaan soveltaa myös organisaatioon sitoutumiseen. Johta-
juuden tutkimus linkittää johtajuuden useimmiten kahteen perusulottuvuuteen, ihmislähtöisyy-
teen ja tehtäväorientoitumiseen (Gartzia & Baniandrés, 2015). Ihmislähtöinen johtajuus yhdis-
tetään huolehtimiseen ja auttamiseen, alaisten taitojen kehittämiseen, tukena olemiseen ja yh-
teistyöhön sekä positiivisten suhteiden luomiseen työyhteisössä, kun taas tehtäväorientoitunut 
johtajuus liitetään vallankäyttöön, organisaation tavoitteiden saavuttamiseen ja sääntöjen nou-
dattamisen tärkeyteen (Avolio, Walumbwa & Weber, 2009; Yukl, 2012).  
Siitä, millainen johtajuus on työntekijöiden hyvinvoinnin kannalta tehokasta, on hieman eriäviä 
mielipiteitä, mutta yleisesti ihmislähtöisen johtajuuden on huomattu tutkimuksissa korreloivan 
positiivisesti työntekijöiden hyvinvoinnin (Butler & Cantrell, 1997; Kandolin & Kauppinen, 
1994; Kuoppala, Lamminpää, Liira & Vainio, 2008) ja vähäisemmän sairauspoissaolomäärän 
sekä matalamman työkyvyttömyyseläkkeen suhteen (Kuoppala ym., 2008). Myös ahdistuksen, 
emotionaalisen uupumisen ja stressin alhaisuus (Cummings ym., 2010) ja yleisesti hyvä työ-
tyytyväisyys on yhdistetty ihmislähtöiseen johtajuuteen (Childers, Dubinsky & Skinner, 1990; 
Packard & Kauppi, 1999). Elo ja Feldt (2005) ovat teoksessaan määrittäneet ihmissuhdesuun-
tautuneisuuden sekä herkkyyden osoittamisen työntekijöiden ideoita ja tunteita kohtaan hyvän 
johtajan piirteeksi. Työntekijöiden onkin havaittu antavan keskimäärin hyviä arvosteluja ihmis-
lähtöisesti johtaville esimiehille (Lornudd, Tafvelin, von Thiele Schwarz & Bergman, 2015). 
Tästä huolimatta myös vahvan ja tavoitteellisen johtamiskulttuurin on todettu edistävän työn-
tekijöiden työhyvinvointia (Mauno & Ruokolainen, 2005), ja siksi johtaja tarvitsee myös teh-
täväorientoituneisuutta ja aloitteellisuutta kehittääkseen organisaation toiminnan rakenteita ja 
ylläpitääkseen niitä (Elo & Feldt, 2005). Onkin hyvä muistaa, että ihmislähtöisyys ja tehtä-
väorientoituneisuus ovat ääripäät, ja molempia tarvitaan hyvään johtamiseen.  
Joka tapauksessa johtajan myönteisillä käyttäytymismalleilla on havaittu tutkimuksissa suuri 
vaikutus niin työntekijöiden hyvinvointiin, tyytyväisyyteen kuin myös työntekijöiden organi-
saatioon sitoutumiseenkin (ks. esim. Kelloway & Barling, 2010; Perko, Kinnunen, Tolvanen & 
Feldt, 2015). Tällaisia ovat esimerkiksi tuen ja palautteen antaminen, oikeudenmukainen koh-
telu sekä hyvä kommunikointi työyhteisössä (Kelloway & Barling, 2010; Perko ym., 2015). 
Henkilöstön motivaatioon ja työasenteisiin vaikuttaminen positiivisesti on tärkeää ja voi lisätä 
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työntekijöiden sitoutumista ja tyytyväisyyttä (Elo & Feldt, 2005). Rigby ja Ryan (2018) totesi-
vat tutkimuksessaan, että johtaja voi omalla toiminnallaan edistää työntekijöiden sitoutumista 
luomalla työntekijälle kokemuksen työn tärkeydestä ja merkityksellisyydestä jokapäiväisessä 
työssä. Onnistumisen ja sitoutumisen kokemuksen muodostumista edesauttaa se, kun esimiehet 
ja johtajat auttavat työntekijöitä pärjäämään paremmin työtehtävissään. Myös urakehitysmah-
dollisuuksien luominen on olennaista. Yhteenkuuluvuuden tarvetta taas voidaan edistää kaikilla 
organisaation tasoilla kunnioituksen, arvostuksen ja mukanaolon tuntemuksia kehittävillä toi-
milla (Rigby & Ryan, 2018).  
Kuten Böckerman, Bryson ja Ilmakunnas (2012) tutkimuksessaan havaitsivat, vaikka työnteki-
jöiden hyvinvoinnin kokemusten ja johtamistyylien tai -käyttäytymisten väliltä voidaan löytää 
erilaisia yhteyksiä, on kuitenkin huomattava, että myös työntekijän henkilökohtaiset toiveet ja 
odotukset, sekä ympäröivä kulttuuri vaikuttaa työhyvinvoinnin ja johtajuuden kokemuksiin. 
Johtamista arvostetaan eri tavoin eri kulttuureissa, ja toiset johtamistyylit ovat ominaisempia 
työhyvinvoinnin lisäämisessä eri kulttuureissa. Suomalaisesta työelämästä kerätyssä aineis-
tossa erityisesti voimakkaasti osallistavan johtamistavan on havaittu toimivan työhyvinvoinnin 
edistäjänä. Se mahdollistaa työntekijöille autonomian kokemuksen oman työnsä suhteen. Osal-
listava johtamistyyli onkin linkittynyt Suomesta kerätyssä aineistossa uupumisen vähentymisen 
ja työtyytyväisyyden kasvamisen taustalla vahvasti subjektiivisen työhyvinvoinnin kokemuk-
seen (Böckerman, Bryson & Ilmakunnas, 2012).  
Lehto ja Sutela (2008) ovat havainneet huonon esimiestyöskentelyn heikentävän työntekijöiden 
organisaatioon sitoutumista. Lisäksi Luukkala (2011) on todennut teoksessaan, että autoritääri-
sen eli käskevän johtamiskulttuurin on huomattu uuvuttavan työntekijöitä. Vastaavasti liialli-
nen poissaoleminen ja tavoittamattomuus ongelmissa on huonoa esimiestoimintaa. Ylläpitääk-
seen työhyvinvointia ja työntekijöiden sitoutumista johtajan tulisikin olla kannustava, helposti 
lähestyttävä ja kaikkia tasapuolisesti kohteleva (Luukkala, 2011).  
3.1 Työntekijöiden organisaatioon sitouttamisen keinoja  
Työntekijöiden sitouttamiseksi organisaatioon johtajien ja esimiesten on tärkeää tiedostaa lu-
vussa 2.4 läpikäymäni sitoutumisen edellytykset. Työntekijöiden sitouttamiseksi on määritelty 
myös erilaisia keinoja, joita käsittelen seuraavaksi. Rekrytoinnin avulla organisaatio voi edes-
auttaa työntekijöiden sitoutumista jo ennen työsuhdetta ja valita organisaatioon aidosti kiinnos-
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tuneet työntekijät. Uuden työn alkaessa hyvällä perehdytyksellä taas saadaan työntekijä si-
toutettua organisaatioon heti työsuhteen alussa. Jotta työntekijän sitoutuminen pysyy yllä, tar-
vitsee hän asianmukaisia palkkioita ja etuuksia sekä kehittymismahdollisuuksia organisaatios-
saan. Erilaiset palkkiot toimivat vastineena työntekijän tekemälle työlle ja kehittymismahdolli-
suudet taas mahdollistavat tietojen ja taitojen ylläpysymisen ja uuden oppimisen. Myös huo-
lehtimalla henkilöstön työhyvinvoinnista, työtyytyväisyydestä sekä työssä viihtymisestä niin 
hyvän yhteishengen kuin toimivien työolosuhteidenkin muodossa, voidaan vaikuttaa työnteki-
jöiden sitoutumiseen.  
3.1.1 Rekrytointi ja perehdyttäminen 
Rekrytointi on oiva keino vaikuttaa työntekijöiden sitoutumiseen jo ennen työsuhdetta. Lampi-
koski (2005) kertoo teoksessaan, että valikoivalla rekrytoinnilla voidaan jo rekrytointivaiheessa 
selvittää hakijan sitoutumisaste organisaatiota kohtaan sekä valita henkilö, joka on aidosti kiin-
nostunut ja halukas työskentelemään kyseisessä organisaatiossa. Työnhakijan persoonan ja ar-
vojen yhteensopivuus yrityksen arvoihin on tärkeää, koska se edesauttaa työntekijää pysymään 
pidempään organisaation jäsenenä. Jos rekrytointivaiheessa onnistutaan löytämään henkilöitä, 
joiden ominaisuudet, taidot, odotukset ja toiveet vastaavat haetun henkilön määritettyjä edelly-
tyksiä, on kestävä ja aikaansaava organisaatioon sitoutuminen mahdollista. Sitoutumisen läh-
tökohdat ovat sitä paremmat, mitä lähemmäs edellytysten kohtaamista päästään. Rekrytointi-
prosessi antaa tärkeää tietoa niin työnhakijalle kuin organisaatiollekin, sillä se välittää kuvaa 
työntekijöiden kohtelusta ja kuvastaa myös henkilön halua pysyä organisaatiossa (Lampikoski, 
2005). 
Itse rekrytointiprosessin lisäksi työnantajat voivat edesauttaa tulevien työntekijöidensä sitoutu-
mista esimerkiksi markkinoimalla itseään jo opiskelijoille erilaisissa tapahtumissa, messuilla, 
yritysvierailuilla, TET-jaksoilla, kehittämishankkeilla tai harjoittelu- ja kesätyöpaikoissa (Lam-
pikoski, 2005). Kuitenkin mitä tahansa rekrytointikanavaa ja -menetelmää käytetäänkään, rek-
rytoinnin onnistuminen konkretisoituu lopullisesti vasta kuukausien päästä henkilön aloitettua 
työnsä (Österberg, 2015).  Rekrytoinnilla saadaan hyviä tuloksia aikaan, kun mietitään ja suun-
nitellaan tarkkaan koko rekrytointiprosessi ja se, mitä haetaan (Österberg, 2015).  
Rekrytoinnin jälkeen työntekijän organisaatioon sitoutumiseen voidaan vaikuttaa hyvällä pe-
rehdytyksellä uuden työn alkaessa. Kuten Kauhanen (2012) teoksessaan kertoo, uusi työntekijä 
tulee perehdyttää niin organisaation arvoihin ja tavoitteisiin kuin myös toimintatapoihin. Hyvin 
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toteutettuna perehdyttämisprosessilla voidaan nopeuttaa työntekijän työtehon kasvattamista. 
Perehdyttämisellä on olennainen rooli työntekijän organisaatioon sitoutumisessa myös siten, 
että sen avulla pyritään luomaan miellyttävä, oikea ja positiivinen kuva niin yrityksestä kuin 
työtehtävästäkin (Kauhanen, 2012).  
Perehdyttämisellä on kolme osaa: työyhteisöön, työpaikkaan ja työhön perehdyttäminen (Kau-
hanen, 2012). Työyhteisöön perehdyttäessä työntekijä perehtyy työyhteisöön, liikeideaan, visi-
oon sekä tavoitteisiin ja arvoihin. Työpaikkaan perehtyessään hän puolestaan tutustuu työkave-
reihinsa, asiakkaisiin ja ihmisiin työpaikalla. Työhön perehdyttämisessä henkilö perehdytetään 
omaan työnkuvaansa sekä siihen liittyviin odotuksiin. Hyvällä perehdytyksellä edesautetaan 
työntekijän nopeaa sitoutumista organisaation tapoihin ja työyhteisöön. Perehdytyksen toivot-
tavia tuloksia ovat asioiden nopea omaksuminen, hyvä työmotivaatio ja työssä viihtyminen, 
vaikka hyötyjä voikin olla vaikea laskea (Kauhanen, 2012).  
3.1.2 Palkitseminen 
Palkitseminen kattaa niin rahallisen palkitsemisen, kuten palkan ja muut etuudet ja bonukset, 
kuin myös aineettomat palkinnot, kuten urakehityksen, arvostuksen ja sosiaaliset edut (Kauha-
nen, 2012). Palkitseminen voidaan käytännössä nähdä vastineena työntekijän käyttämälle ajalle 
ja työpanokselle. Ihmiset kuitenkin haluavat arvostusta, tuntea olevansa osa ryhmää sekä tuntea 
turvallisuutta, joten työn odotukset ovat muuta kuin hinta tehdylle työlle. Työ voi tarjota myös 
statusarvoa (Kauhanen, 2012).  
Työntekijät arvostavat eri asioita, sillä toisille työn tarjoamat kehittymismahdollisuudet ja työn 
pysyvyys ovat rahaa tärkeämpiä, kun taas toiset edellyttävät tarpeeksi suurta rahakorvausta ja 
ovat valmiita tyytymään huonompiinkin työoloihin (Viitala, 2013). Siten kaikille sopivan pal-
kitsemismallin luominen on haastavaa, sillä mallin luomisessa tulisi tunnistaa jokaisen moti-
vaatiota tukeva palkitsemismalli sitoutumisen mahdollistamiseksi. Palkitsemisstrategia kattaa 
organisaation tarjoaman palkitsemisen yleiset periaatteet pitkälle aikavälille, ja siinä huomioi-
daan esimerkiksi henkilöstön sitouttamisen kannalta, mitä palkitsemiskeinoja käytetään, mistä 
heitä ylipäänsä halutaan palkita, miten tulospalkkiot jaetaan tai miten yritys sijoittuu kilpaili-
joihin verrattuna työmarkkinoilla (Viitala, 2013). Palkitsemispolitiikka puolestaan koskee käy-
tännön toimenpiteitä palkitsemisessa, ja sillä pyritään turvaamaan yrityksen markkina-asema 
(Viitala, 2013). Toimiva palkitsemispolitiikka on olennainen niin nykyisten työntekijöiden si-
touttamisessa kuin myös työnhakijoiden houkuttelemisessa. Oikeudenmukainen, läpinäkyvä ja 
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pitkäjänteinen palkitseminen lisää työntekijöiden sitoutumista, tyytyväisyyttä ja motivaatiota 
(Viitala, 2013).  
3.1.3 Kehittymismahdollisuudet 
Kehittymismahdollisuuksien tarjoamisen on havaittu olevan tehokas työntekijöiden sitouttami-
sen keino. Työntekijöille on tärkeää tarjota mahdollisuus kehittää omaa osaamistaan, ammatti-
taitoaan ja tietoaan, sekä mahdollistaa uralla eteneminen ja uuden opiskelu (Lampikoski, 2005). 
Työntekijöiden sitoutuminen pysyy yllä, kun edessä on etenemismahdollisuuksia ja kiinnosta-
via haasteita. Ammattilaisten onkin havaittu arvostavan enemmän koulutus- ja kehittymismah-
dollisuuksia kuin palkkaa. Siten etenkin nuoria on tehokasta sitouttaa organisaatioon eri ura- ja 
kehittymismahdollisuuksia tarjoamalla (Lampikoski, 2005).  
Myös erilaisten tutkintojen suorittaminen organisaation kautta joko yhteistyössä esimerkiksi 
toisten yritysten tai oppilaitosten kanssa tai sitten ominaan on yksi keino tarjota työntekijöille 
kehittymismahdollisuuksia (Lampikoski, 2005). Tällaisessa tilanteessa on kuitenkin tärkeä pi-
tää huoli siitä, että työntekijä pysyy organisaatiossa myös koulutuksen jälkeen eikä karkaa uu-
den tutkintonsa kanssa toisaalle töihin (Lampikoski, 2005).  
3.1.4 Työhyvinvointi, työtyytyväisyys ja työssä viihtyminen 
Myös työhyvinvointi, työtyytyväisyys ja työssä viihtyminen vaikuttavat suuresti työntekijöiden 
organisaatioon sitoutumiseen. Työhyvinvointia on määritelty eri näkökulmista ja se onkin hy-
vin moniulotteinen käsite. Sosiaali- ja terveysministeriön (2016) määritelmän mukaan työhy-
vinvointi on työntekijän kyky suoriutua työtehtävistään. Työhyvinvoinnin muodostaa niin hy-
vinvointi ja terveys kuin myös työn mielekkyys ja turvallisuuskin (Sosiaali- ja Terveysministe-
riö, 2016). Luukkalan (2011) mukaan työnteon kokemus on optimaalinen, kun se täyttää seu-
raavat ehdot: työn suorittaminen loppuun, keskittymisrauha, selkeä toiminnan päämäärä, it-
sensä kehittämismahdollisuus, välitön palaute työstä sekä irtautumisen tunne itsestä, ajasta ja 
arjesta. Suomessa on 2000-luvulla alettu kehittää työhyvinvointia aktiivisesti, koska sen on ym-
märretty olevan tärkeää kaikkien työelämän osapuolten suhteen, mutta myös itse työntekijät 
ovat alkaneet panostaa enemmän työhyvinvointiinsa (Kauhanen, 2016). 
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Työhyvinvoinnilla on kolme elementtiä, jotka ovat oma osaaminen, vaatimukset ja sosiaalinen 
tuki (Luukkala, 2011). Osaaminen sisältää hallinnan tunteet, mikä tekee työskentelemisestä ren-
toa ja lisää jaksamista. Tällöin työn aiheuttama stressi koetaan myönteisenä. Osaava työntekijä 
saa lisäksi vastuuta ja arvostusta, mutta osaamisen ja vaatimusten tulee olla tasapainossa kes-
kenään, etteivät liian korkeat vaatimukset johda uupumiseen. Työn kuormittavuutta vähentä-
mällä, ammattitaitoa lisäämällä, stressireaktioita vähentämällä sekä elintapoja muuttamalla voi-
daan ehkäistä liiallista työstressiä. Hetkellistenkin voimavarojen ylittyminen on kuitenkin mah-
dollista sietää tuen kautta, joten sosiaalisen tuen saaminen työyhteisössä on todella tärkeää. 
Erityisesti esimiehen tuki edesauttaa työhyvinvointia (Luukkala, 2011).  
Työhyvinvointia on tutkittu paljon ja erilaisia teorioita on runsaasti. Maslow (1943) on luonut 
kuuluisan ajatuksen tarvehierarkiasta, joka kuvastaa motivaation ja hyvinvoinnin rakentumista. 
Hänen mukaansa ihmisten tarpeet ovat pyramidimainen kuvio, jossa alimman tason tarpeet pi-
tää tyydyttää ennen ylemmille tasoille siirtymistä. Tarvehierarkian tasot ovat alhaalta ylöspäin: 
fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarve, yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarve, arvostuksen 
tarve sekä itsensä toteuttamisen tarve (Maslow, 1943). Nämä ovat siis asioita, joiden tyydytty-
misen kautta työntekijälle muodostuu työhyvinvoinnin kokemus. Maslow’n teorian mukaisesti 
näihin asioihin panostamalla työntekijöitä voidaan sitouttaa organisaatioon. Työhyvinvointi nä-
kyy sitoutumisessa vahvasti siten, että työhyvinvoinnin kasvaessa myös sitoutuminen kasvaa, 
työssäjaksaminen parantuu ja sairauspoissaolot vähenevät (Sosiaali- ja Terveysministeriö, 
2016).  
Useat tekijät, kuten organisaation piirteet, ilmapiiri, esimiestoiminta, työntekijän näkemys työ-
yhteisöstä ja työn hallinnan tunne ovat osa työssä jaksamista ja hyvinvointia (Manka, Kaikko-
nen & Nuutinen, 2007). Organisaation piirteet kattavat vision, strategian ja arvot, sekä työym-
päristön, organisaatiorakenteen ja -kulttuurin. Hyvä ilmapiiri puolestaan muodostuu avoimuu-
desta, luottamuksesta, toisten työn arvostamisesta sekä halusta auttaa muita (Manka, Kaikko-
nen & Nuutinen, 2007). Työturvallisuuskeskus (2016) on määritellyt työilmapiirin jokapäiväi-
sessä tekemisessä syntyväksi ihmisten väliseksi yhteistyöksi ja vuorovaikutukseksi.  
Työilmapiirillä on myös suuri vaikutus työssä viihtymiselle. Yhteiset tavoitteet, sujuva yhteis-
työ sekä varmuus tulevaisuudesta esimerkiksi työpaikan säilymisen suhteen ovat osa myön-
teistä ilmapiiriä (Työturvallisuuskeskus, 2016). Vastaavasti yhteiset, selkeät pelisäännöt sekä 
vastuiden ja tehtävänjakojen selkeys edistävät organisaation positiivista ilmapiiriä. Henkilöstön 
aktiivisuudella ja heidän osaamisensa ja kykyjensä huomioimisella yhteistyöstä tulee sujuvaa 
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ja henkilöstö uskoo ja kykenee ongelmanratkaisuun. Ilmapiiriä sen sijaan heikentää huono tie-
donkulku, koska erilaiset huhut tai juoruilut voivat aiheuttaa paineita ja ristiriitoja työntekijöi-
den välille. Lisäksi epäselvät pelisäännöt ja sääntöjen rikkominen aiheuttaa kielteisyyttä, vali-
tusta, syyttelyä ja riitoja, jolloin ilmapiirikin muodostuu kielteiseksi (Työturvallisuuskeskus, 
2016).  
Johdon on tärkeää ymmärtää ilmapiirin merkitys ja sitoutua ilmapiirin kehittämiseen ja ottaa se 
osaksi kehittämistoimintaa (Työturvallisuuskeskus, 2016). Johdon tulisi myös osata havain-
noida työhyvinvoinnin heikkenemisen merkkejä. Esimerkiksi seuraavien asioiden on huomattu 
ennakoivan väsymystä, joka puolestaan heikentää työhyvinvointia: epävarmuus, väsymys, är-
tymys ja ihmissuhteista vetäytyminen (Luukkala, 2011). Sen sijaan hyvän yhteistyöhengen ja 
työntekijöiden inhimillisiä näkemyksiä ja tarpeita kunnioittavien käytäntöjen ja arvojen koros-
taminen vuorovaikutuskulttuurissa on havaittu lisäävän työntekijöiden hyvinvointia (Larjo-
vuori, Manka & Nuutinen, 2015; Kinnunen, Feldt & Mauno, 2005). Työilmapiiri vaikuttaa 
paitsi työssä viihtymiseen ja työhyvinvointiin, myös organisaation tuottavuuteen (Robertson & 
Cooper, 2011).  
Esimiestoiminnassa sen sijaan sitoutumista edistää erityisesti toimiva vuorovaikutus, kannus-
taminen ja kuunteleminen (Manka, Kaikkonen & Nuutinen, 2007). Tällöin työntekijä voi tuntea 
olevansa arvostettu ja sitoutuminen organisaatioon tuntuu mielekkäältä. Työn hallinnan tunne 
sen sijaan muodostuu työntekijän kokiessa mahdollisuuksia vaikuttaa asioihin. Tällöin hän ko-
kee, ettei asiat vain tapahdu toisten sanelemina tai itsestään, vaan hän pystyy vaikuttamaan nii-
hin. Hallinnan tunteeseen liittyvät myönteisyyden, aktiivisuuden ja sinnikkyyden tuntemukset 
(Manka, Kaikkonen & Nuutinen, 2007).  
3.1.5 Muut tekijät 
Aiemmin luettelemieni organisaatioon sitoutumisen edistämisen keinojen lisäksi on myös 
muita tekijöitä, joilla voidaan vaikuttaa työntekijöiden sitoutumiseen. Yksi on työn rikastami-
nen – työn tuntuessa puuduttavalta, voidaan työn ja vastuun monipuolistamisella vaikuttaa mer-
kittävästi organisaatiossa pysymiseen (Lampikoski, 2005). Työn rikastaminen voi olla tarpeen 
erityisesti suorittavaa työtä tekevillä työntekijöillä. Rikastaminen voi olla hierarkkista tai hori-
sontaalista siirtymistä työtehtävissä tai vallan ja vastuun lisäämistä omassa työssä tai tiimissä. 
Myös työnkierto on rikastamisen muoto, ja vastaavasti päätöksentekoon osallistumisen mah-
dollisuus lisää haastetta ja uutta mielenkiintoa työtä kohtaan (Lampikoski, 2005). Rauramon 
31 
 
(2008) mukaan myös huolellisella työn suunnittelulla ja jaksotuksella voidaan edistää työnte-
kijöiden sitoutumista.  
Myös työskentelyyn yhteydessä olevat työoloihin tai työolosuhteisiin liittyvät henkiset ja fyy-
siset tekijät vaikuttavat työntekijöiden organisaatioon sitoutumiseen (Nuutinen, Heikkilä-
Tammi, Manka & Bordi, 2013). Esimerkiksi epäsopivat työajat tai liian pitkä työmatka voivat 
saada työntekijän vaihtamaan organisaatiota paremman työpaikan löydyttyä. Myös esimerkiksi 
ristiriidat kuluttavat omaa jaksamista, mikä puolestaan heikentää työntekijöiden sitoutumista 




4 Tutkimuksen toteutus 
Tutkimukseni päätavoitteena oli tutkia osallistujien subjektiivisia kokemuksia organisaatioon 
sitoutumisestaan ja tarkastella, miten johtaja voi edistää organisaatioon sitoutumista. Lisäksi 
pyrkimyksenäni oli kartoittaa mahdollisia osallistujien vastauksissa ilmeneviä kehitystarpeita 
esimerkiksi organisaation tai johtajan toimissa, jotka ovat yhteydessä heidän organisaatioon 
sitoutumiseensa. Tutkimusaineisto koostuu sekä monimenetelmäisestä kyselytutkimusaineis-
tosta että kvantitatiivisesta Peakon-raportista. Tutkimuksen päämääränä on selittää osallistujien 
kokemuksia organisaatioon sitoutumisestaan aineistolähtöisen sisällönanalyysin kautta.  
4.1 Tutkimuskysymykset 
Tarkoituksenani on selvittää seuraavien kysymysten avulla, mistä asioista organisaation työn-
tekijöiden organisaatioon sitoutuminen muodostuu ja millainen rooli johtajalla on työntekijöi-
den organisaatioon sitoutumisessa. Lisäksi tärkeänä teemana on kerätä organisaatiolle tietoa 
siitä, millainen heidän työntekijöidensä organisaatioon sitoutuminen on ja millaisia kehityseh-
dotuksia työntekijöillä on heidän organisaatioon sitoutumisensa lisäämisen suhteen.  
Tutkimuskysymykseni ovat:  
1) Mitkä tekijät organisaatiossa ovat yhteydessä osallistujien organisaatioon si-
toutumiseen,  
2) Millaisia johtajalta toivottavia toimia osallistujien organisaatioon sitoutumisen 
lisäämiseksi osallistujien vastauksissa ilmenee ja  
3) Millaisia kehittämisehdotuksia osallistujien organisaatioon sitoutumisen lisää-
miseksi osallistujien vastauksissa ilmenee.  
Ensimmäisen tutkimuskysymyksen tarkoituksena on selvittää organisaatiossa ilmeneviä asi-
oita, jotka ovat yhteydessä niin positiivisesti kuin negatiivisestikin kohdeorganisaationi työnte-
kijöiden organisaatioon sitoutumiseen heidän kokemuksensa mukaan. Toisen kysymyksen tar-
koitus on selvittää, millaisena vastaajat näkevät johtajan roolin heidän organisaatioon sitoutu-
misessaan ja millaisilla toimilla tämä voisi edesauttaa heidän sitoutumistaan. Kolmas kysymys 
sen sijaan keskittyy organisaation kehittämiseen. Sillä pyrin selvittämään mahdollisia kehitys-
kohteita vastaajien organisaatioon sitoutumiseen liittyen, joita nousee heidän vastauksistaan. 
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Tässä tutkimuksessa olen määritellyt organisaatioon sitoutumisen Allenin ja Meyerin (1990) 
sekä Porterin (1974) määritelmien mukaan, joiden perusteella näen organisaatioon sitoutumisen 
yrityksen arvojen ja tavoitteiden hyväksymisenä, haluna nähdä vaivaa yrityksen hyväksi sekä 
haluna pysyä organisaation jäsenenä. Lisäksi tämän tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessä 
esittelemäni organisaatioon sitoutumisen edellytykset, sitouttamisen keinot ja organisaatioon 
sitoutumisen hyödyt osoittavat, että työntekijöiden organisaatioon sitoutumista tutkittaessa on 
olennaista tarkastella organisaatiossa ilmeneviä organisaatioon sitoutumiseen yhteydessä ole-
via tekijöitä, johtajan roolia sitoutumisen edistämisessä sekä sitoutumisen kehittämismahdolli-
suuksia.  
4.2 Tutkimusmenetelmä ja tutkimusaineiston kuvaus  
Tutkimukseni oli monimenetelmäinen tapaustutkimus. Monimenetelmäisyys muodostui siitä, 
että tutkimusaineistoni koostui sekä kvalitatiivisista avoimista kyselylomakevastauksista että 
kvantitatiivisista kyselylomake- ja Peakon-raporttivastauksista. Monimenetelmäisyyttä on 
aiemmin käytetty Creswellin (2003) mukaan erityisesti esimerkiksi johtamista ja organisaa-
tioita tarkastelevissa tutkimuksissa, joten se sopii tähänkin tutkimukseen hyvin. Monimenetel-
mäisyys soveltuu menetelmäksi hyvin myös silloin, kun tarkoituksena on viedä teoriaa toteu-
tusasteelle (Creswell & Plano Clark, 2011). Tämän tutkimuksen yksi tavoitteista olikin löytää 
tutkimuksen kautta kyseisestä organisaatiosta kehittämiskohteita, joiden kautta organisaation 
toimintaa voidaan kehittää työntekijöiden sitoutumisen lisäämiseksi. Monimenetelmäisyyden 
avulla tutkimuskohteesta on mahdollista saada monipuolisempaa ja syvällisempää tietoa, ja esi-
merkiksi Torppa (2007) ja Vesterinen (2013) ovat tutkimuksissaan osoittaneet monimenetel-
mäisyyden parantavan tutkimuksen yleistettävyyttä ja luotettavuutta.  
Hyödynnän tutkimuksessani Creswellin ja Plano Clarkin (2011) teoksessaan kuvailemaa selit-
tävää tutkimusmenetelmää monimenetelmäisyyteen liittyen, jossa kvantitatiivisen aineiston ke-
räämisen ja analysoinnin pohjalta muodostuneita tuloksia käytetään kvalitatiivisen osion tu-
kena. Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen osioiden on tarkoitus tukea toisiaan, eikä niitä eroteta 
erikseen yksittäisiksi osioikseen. Selittävän menetelmän tarkoitus on käyttää kvalitatiivisia tut-
kimustuloksia tuottamaan tutkimuksen kvantitatiivisesta osiosta yksityiskohtaisempaa tietoa 
(Creswell & Plano Clark, 2011).  
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Tutkimukseni on tapaustutkimus, koska se keskittyy yhden organisaation yhden toimiston työn-
tekijöiden kokemusten tutkimiseen. Perinteisesti tapaustutkimus on yksityiskohtaista tutki-
musta, jossa etsitään intensiivistä tietoa tietystä tapausten joukosta, jotka ovat toisiinsa suh-
teessa (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara, 2013). Tapaustutkimuksessa keskitytään yksittäiseen ta-
paukseen, ja se mahdollistaakin tarkan tiedon saamisen tietystä kohderyhmästä.  
Tutkimusaineistoni koostuu sekä toteuttamastani monimenetelmäisestä kyselytutkimuksesta 
että kuukausittain kohdeorganisaatiossa kerätystä organisaatioon sitoutumista mittaavasta 
kvantitatiivisesta Peakon-kyselyn raportista. Kyselytutkimukseni tutkimusaineisto koostuu 19 
henkilöstön vastauksesta (Liite 1). Kyselytutkimus toteutettiin helmikuussa 2020. Kyselytutki-
mukseni otanta muodostui siten, että kohdeorganisaationi yhteyshenkilö kysyi tutkimusluvan 
28 henkilöltä koko henkilöstön 57 henkilöstä. Osallistujat olivat suomenkielisiä ja siten kyke-
neviä vastaamaan suomenkieliseen tutkimukseeni. Luvan antoi 23 henkilöä 28 henkilöstä ja 
lopulta tutkimukseen vastasi 19 henkilöä, jolloin vastausprosentti oli noin 83 prosenttia. 
Peakon-raporttia ei salassapitovelvollisuuden takia voitu kokonaisuudessaan liittää osaksi tätä 
tutkimusta, mutta raportin kysymykset löytyvät työn lopusta (Liite 2). Tutkimuksessa käyttä-
mäni Peakon-raportti on niin ikään helmikuulta 2020 ja siihen osallistui koko kohdeorganisaa-
tion Pohjois-Suomen toimiston henkilöstö pois lukien johtoryhmä eli 57 henkilöä. Peakon-ra-
portin sain valmiina kohdeorganisaatioltani ja se toimi ikään kuin lisätietona kyselytutkimuk-
selleni ja analyysille. Niinpä hyödynsin Peakon-raportin tuloksista ainoastaan niitä kohtia ja 
teemoja, jotka ilmenivät myös kyselytutkimuksen tuloksissa. Peakon-raportista hyödynsin eri-
tyisesti alan vertausarvoa, johon kyseisen organisaation mitattuja organisaatioon sitoutumiseen 
yhteydessä olevia asioita on suhteutettu. 
Aineistonkeruumenetelmäksi muodostui kyselytutkimus, koska koin sen tehokkaaksi menetel-
mäksi, jolla pystyn kartoittamaan useamman työntekijän näkemyksiä organisaatioon sitoutumi-
sesta kuin esimerkiksi haastattelun avulla. Lisäksi kohdeorganisaation henkilöstö on tottunut 
vastaamaan erilaisiin kyselyihin, joten se oli heille luonnollinen vastausmenetelmä. Kyselytut-
kimuksen toteuttamista puolsi myös se, että kyselyyn vastaaminen oli helpompaa ja nopeampaa 
osallistujille kuin esimerkiksi haastatteluun osallistuminen kiireisenä aikana. Tällöin osallistu-
jat pystyivät itse valitsemaan sopivan hetken vastata kyselyyn eikä aikaa mennyt kuin noin 15 
minuuttia. Kyselytutkimus myös säästi itseltäni resursseja rajallisen ajan takia.  
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Käytännössä kyselytutkimuksen toteuttaminen tapahtui siten, että kohdeorganisaationi yhteys-
henkilö kysyi aiemmin kertomani mukaan tutkimusluvat osallistujilta ja antoi minulle osallis-
tujien sähköpostiosoitteet. Lähetin heille Google Formsiin tekemäni kyselylomakkeen sähkö-
postitse ja kerroin sekä sähköpostissa että kyselylomakkeen alussa, mistä tutkimuksessa on 
kyse. Lähetin lomakkeen osallistujille tiistaina ja vastausaikaa merkitsin perjantaihin, jolloin 
laitoin vielä muistutusviestiä tutkimukseen osallistumisesta ja myös kohdeorganisaation yh-
teyshenkilöni muistutti osallistujia pariin otteeseen. Koska kaikki osallistujat eivät olleet vielä 
perjantaihin mennessä vastanneet, jätin kyselylomakkeen auki vielä seuraavaan keskiviikkoon 
asti, ja vastauksia tulikin kaikkiaan 19.  
Kyselytutkimukseni oli monimenetelmäinen tutkimus, koska se koostui niin Likert-asteikolli-
sista kuin avoimistakin kysymyksistä. Kyselylomakkeen sisältö muodostui kirjallisuuden ja 
aiempien tutkimusten pohjalta. Myös tutkimuskysymykseni ohjasivat kyselylomakkeen sisäl-
lön muodostamista. Lisäksi pohdimme lomakkeen sisältöä ja kysymysten muotoilua niin koh-
deorganisaation yhteyshenkilöni ja johtoryhmän kanssa kuin myös yliopiston graduohjaajani 
kanssa. Kyselylomake koostui yhdeksästä osa-alueesta, jotka olivat: taustatiedot, organisaa-
tioon sitoutuminen, väitteiden arvioiminen, työn luonne, työyhteisö, johdon toiminta, urakehi-
tys, yritysylpeys ja vapaa sana. Nämä osa-alueet sisälsivät kysymyksiä, jotka liittyivät olennai-
sesti organisaatioon sitoutumiseen. Kysymykset muodostuivat usein siten, että ensin oli väit-
tämä tai kysymys, johon vastattiin Likert-asteikolla 1–5. Näitä seurasi avoin tekstikenttä, jossa 
pyydettiin perustelemaan edellinen vastaus. Näin ollen tarkemman tiedon saaminen mahdollis-
tui avoimien tekstikenttien kautta.  
4.3 Aineiston analysointi  
Tutkimukseni kvantitatiivisen osuuden, eli sekä Peakon-raportin että kyselytutkimuksen kvan-
titatiiviset vastaukset, analysoin kvantitatiivisia menetelmiä käyttäen prosenttiosuuksien, kes-
kiarvojen ja keskihajontojen kautta taulukko-ohjelmassa. Kvalitatiivisen osuuden eli kyselytut-
kimuksen avointen vastausten analyysimenetelmänä toimi sisällönanalyysi. Avointen vastaus-
ten kohdalla kysymyksenasettelu oli laadullinen, eivätkä kvantitatiivisin menetelmin saadut ja-
kaumat olisi tässä tapauksessa tuoneet lisäarvoa tutkimukselle. Sisällönanalyysi on perinteinen 
ja laajasti käytetty laadullisen tutkimuksen perusanalyysimenetelmä, ja sitä voidaankin käyttää 
kaikissa laadullisissa tutkimusperinteissä (ks. esim. Tuomi & Sarajärvi, 2009; Hsieh & Shan-
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non, 2005). Sisällönanalyysillä tarkoitetaan sekä yksittäistä metodia, että väljää teoreettista ke-
hystä, joka voidaan liittää erilaisiin analyysikokonaisuuksiin (Tuomi & Sarajärvi, 2009). Sisäl-
lönanalyysi voidaan nähdä myös ikään kuin laadullisen analyysin jalkana, johon muut erinimi-
set laadulliset analyysimenetelmät tukeutuvat eri tavoin, puhuttaessa kuultujen, kirjoitettujen 
tai nähtyjen sisältöjen analyysistä väljänä teoreettisena kehyksenä (Tuomi & Sarajärvi, 2009).  
Sisällönanalyysiä voidaan tehdä kolmesta eri lähtökohdasta käsin, jotka ovat aineistolähtöinen, 
teorialähtöinen sekä teoriasidonnainen analyysi. Aineistolähtöinen analyysi keskittyy luomaan 
tutkimusaineistosta jäsennellyn teoreettisen kokonaisuuden, jossa aiemmat teoriat eivät kyt-
keydy tai ohjaa aineiston analysointia, kuten teorialähtöisessä ja teoriasidonnaisessa sisäl-
lönanalyysissä tekee (Tuomi & Sarajärvi, 2009; Hsieh & Shannon, 2005). Aineistolähtöinen 
sisällönanalyysi pyrkii tarkastelemaan aineistoa aineistolähtöisesti ilman kytköksiä aiempiin 
teorioihin. Aineistolähtöistä sisällönanalyysiä käytetään yleensä silloin, kun tarkoituksena on 
kuvata jotain ilmiötä (Hsieh & Shannon, 2005), eli tässä tapauksessa organisaatioon sitoutu-
mista. Tutkimukseni kvalitatiivisen osuuden analyysissä ei aineistolähtöisen analyysin mukai-
sesti siis ollut ennalta määrättyjä analyysiyksiköitä, vaan painopiste oli itse aineistossa. Aineis-
tolähtöinen analyysi mahdollistaa siten myös uusien teorioiden luomisen ja esimerkiksi teo-
rialähtöinen analyysi onkin saanut kritiikkiä juuri siitä, että se vain testaa vanhojen teorioiden 
toimivuutta uusissa konteksteissa mahdollistamatta uusien teorioiden syntyä (Tuomi & Sara-
järvi, 2009). Tutkimuksessani olikin aineistolähtöisen analyysin avulla pyrkimyksenä mahdol-
listaa myös uusien teoreettisten jäsentelyiden ja ajatusten synty.  
Sisällönanalyysin avulla pyritään tiivistämään aineisto, eli tässä tutkimuksessa kyselylomak-
keella kerätyt avoimet vastaukset mahdollisimman selkeään muotoon säilyttäen kuitenkin ai-
neiston olennainen sanoma ja tieto (Tuomi & Sarajärvi, 2009; Hsieh & Shannon, 2005). Pää-
seikkojen poimiminen voi olla vaikeaa laajasta aineistosta, joten sisällönanalyysin avulla siitä 
pyritään kokoamaan selkeää, yhtenäistä ja mielekästä tietoa. Sisällönanalyysin pohjana on tul-
kinta ja päättely, ja tarkoituksena on aineiston jäsentäminen menettämättä sen sisältämää infor-
maatiota (Tuomi & Sarajärvi, 2009). Tutkimuksessani halusin keskittyä nimenomaan osallistu-
jien subjektiivisiin kokemuksiin ja näkemyksiin organisaatioon sitoutumiseen liittyen, joten ai-
neistolähtöinen sisällönanalyysi tuki hyvin mielenkiintoani. Aineistolähtöinen sisällönanalyysi 
mahdollistaa osallistujien näkemysten ja kokemusten saamisen kuuluviin tutkimukseni kautta. 
Analyysimenetelmää pohtiessa halusin saada alkuperäisen osallistujilta saadun informaation 
säilymään läpi analyysin ja korostuvan tutkimustuloksissani, joten aineistolähtöinen analyysi 
sopi hyvin tähän pyrkimykseen.  
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Vaikka aineistolähtöinen sisällönanalyysi pyrkii tarkastelemaan aineistoa mahdollisimman ir-
rallaan aiemmista havainnoista, tiedoista ja teorioista (Tuomi & Sarajärvi, 2009; Hsieh & Shan-
non, 2005), täytyy analyysia tehdessä kuitenkin hyväksyä tosiasia, ettei objektiivisia havaintoja 
sinällään ole olemassa, vaan tuloksiin vaikuttavat aina tutkijan asettamat jo käytetyt käsitteet, 
menetelmät ja tutkimusasetelma. Omat intressini tutkia organisaatioon sitoutumista ovatkin 
luultavasti ohjanneet aineistonkeruuta ja analyysiäni kohti ennalta määräämääni suuntaa. Li-
säksi on selvää, että tutkimuskysymykseni ohjaavat aineiston analyysiä suunnaten keskitty-
mistä niihin asioihin, joiden oletan ennakko-oletusteni ja havaintojeni perusteella olevan yhtey-
dessä jotenkin tutkimuskysymysteni pohjalta olennaisiin tekijöihin. Tiedostaen tämän asian py-
rin kuitenkin tarkastelemaan osallistujien kokemuksia organisaatioon sitoutumisesta mahdolli-
simman aineistolähtöisesti. Jo kyselytutkimuksen kysymyksiä pohtiessani pyrin aineistoläh-
töistä analyysiä silmällä pitäen huolehtimaan, että kysymykset ovat mahdollisimman yleisellä 
tasolla, jotta ne eivät ohjaisi liikaa vastaajia ja he voisivat tuoda juuri omat kokemuksensa ja 
näkemyksensä esille.  
Aineistolähtöinen analysointi muodostuu kolmesta vaiheesta, jotka ovat aineiston redusointi eli 
pelkistäminen, klusterointi eli ryhmittely ja abstrahointi eli teoreettisten käsitteiden luominen 
(Tuomi & Sarajärvi, 2009). Tämä kolmen vaiheen prosessi perustuu siihen, että ensin aineisto 
pilkotaan osiin ja käsitteellistetään, minkä jälkeen siitä kootaan jälleen johdonmukainen koko-
naisuus (Tuomi & Sarajärvi, 2009). Noudatin tutkimukseni kvalitatiivisen osuuden analyysissä 
Tuomen ja Sarajärven (2009) luomaa kuvaajaa, jonka koin antavan analyysin muodostamiselle 





Kuvio 1. Aineistolähtöisen sisällönanalyysin vaiheet (mukaillen: Tuomi & Sarajärvi, 2009) 
Kvalitatiivisen aineiston käsittely alkoi osallistujien vastausten läpikäymisellä ja sisältöön pe-
rehtymisellä. Luin aineiston useaan kertaan läpi, jotta sain käsityksen sen sisältämistä asioista 
ja kokonaisuudesta. Tämän jälkeen siirsin aineiston taulukko-ohjelmaan ja aloin etsimään siitä 
tutkimuskysymysteni suhteen oleellisia ilmauksia. Näin karsin aineistosta pois kaiken ylimää-
räisen, joka ei ollut relevanttia tutkimuskysymyksilleni. Tällaista tietoa ei kuitenkaan ollut ko-
vinkaan paljoa. Käytännössä tutkimuskysymyksille olennaisen sisällön etsiminen tapahtui niin, 
että valitsin jokaiselle tutkimuskysymykselle tietyn värin, jolla sitten merkitsin aineistosta re-
levantit ilmaukset jokaiselle tutkimuskysymykselle kysymys kerrallaan taulukko-ohjelmassa.  
Kun olennaiset ilmaukset oli poimittu kvalitatiivisesta aineistosta tutkimuskysymys kerrallaan, 
oli redusoinnin vuoro. Siirsin aineiston tekstinkäsittelyohjelmaan ja kävin tutkimuskysymys 
kerrallaan aineistoa läpi pelkistäen avoimia vastauksia. Pelkistämisessä luin ilmauksia ja lau-
seita yhä uudelleen ja pohdin niiden olennaisinta sanomaa. Tästä olennaisimmasta sanomasta 
Aineiston lukeminen ja sisältöön perehtyminen
Pelkistettyjen ilmausten etsiminen ja alleviivaaminen 
Pelkistettyjen ilmausten listaaminen
Samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien etsiminen pelkistetyistä ilmauksista
Pelkistettyjen ilmauksien yhdistäminen ja alaluokkien muodostaminen
Alaluokkien yhdistäminen ja yläluokkien muodostaminen niistä
Yläluokkien yhdistäminen ja kokoavan käsitteen muodostaminen
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muodostui vastauksen pelkistetty muoto. Tein pelkistyksen koko jäljelle jääneelle aineistolle. 
Seuraavaksi esimerkki tekemistäni pelkistyksistä:  
Taulukko 1. Esimerkki aineiston redusoinnista 
Alkuperäinen ilmaus Pelkistys 
Jos on tunne, että omaa osaamista ja mielipi-
teitä arvostetaan, se motivoi minua paljon. 
Arvostuksen tunne motivoi  
Mielestäni yrityksen arvot ovat tällä hetkellä 
osittain sellaiset, joita oikeasti ei käytän-
nössä toteuteta, joten niiden merkitys on mie-
lestäni heikentynyt (tulee välillä fiilis: "pal-
jon puhetta, vähän tekoja"). 
Arvojen toteutumattomuus heikentää niiden 
merkitystä  
Rajoitettu omatoimisuus: kaikki devaustyö 
maksaa asiakkaalle, joten meidän puolella 
on hankala omatoimisesti vaikkapa korjata 
jotain pienempiä asioita, sillä kaikki tulisi hy-
väksyttää asiakkaalla, estimoida, jne. (mikä 
on projektityössä ihan tavallista). 
Autonomian rajoittuminen projekteissa  
 
Pelkistämisen jälkeen vuorossa oli klusterointi eli aineiston ryhmittely. Kävin pelkistettyjä il-
mauksia läpi ja vertailin niitä toisiinsa, jolloin samankaltaisista pelkistyksistä alkoi muodostua 
erilaisia alaluokkia. Tässä esimerkki tekemästäni klusteroinnista:  
Taulukko 2. Esimerkki aineiston klusteroinnista 
Pelkistetty ilmaus Alaluokka 
Arvostuksen kokeminen ja halu olla sen ar-
voinen 
Esimieheltä tuleva arvostus/kunnioitus tär-
keää sitoutumisen kannalta  
Arvostuksen tunne motivoi 
Arvostuksen kokemus  
Epäselvyydet odotuksissa heikentää motivaa-
tiota  
Työnkuvan selkeys   
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Epäselvyydet tehtävissä heikentää motivaa-
tiota 
Selkeä työnkuva auttaa sitoutumaan 
 
Muodostuneista alaluokista ryhmittely eteni yhtenäisten yläluokkien muodostamiseen. Tämä 
tapahtui vertailemalla alaluokkia toisiinsa, jolloin samankaltaiset alaluokat muodostivat yläluo-
kan. Yläluokiksi muodostui: sitoutumista vahvistavat asiat, sitoutumista heikentävät asiat, joh-
tajan rooli sitoutumisessa sekä mahdolliset kehityskohteet. Nämä yläluokat vastasivat jo selke-
ästi tutkimuskysymyksiini, joten niistä muodostui analyysin pääluokat: 1) Organisaatioon si-
toutumiseen yhteydessä olevat asiat organisaatiossa, 2) Johtajan rooli organisaatioon sitoutu-
misen edistämisessä ja 3) Organisaatioon sitoutumisen kehitysmahdollisuudet.  
Lopuksi oli vielä edessä abstrahointi eli teoreettisten käsitteiden luonti. Abstrahointi tapahtui 
avaamalla jäsentelyn tuloksiani luvussa 5 tulosten muodossa ja luvussa 6 yhteenvetona. Lu-
vussa 7 suhteutan vielä tuloksiani muihin tutkimuksiin ja teoreettisiin lähtökohtiin. Aineisto-
lähtöiselle analyysille ominaisesti tarkoituksenani ei ollut luoda uutta teoriaa, vaan jäsentää ai-
neistoa siten, että sen sisältämät osallistujien kokemukset säilyvät läpi analyysin muodostaen 
selkeät luokat, jotka mahdollistavat tutkimani ilmiön tarkastelun yhdessä kvantitatiivisten pää-
telmien kanssa.  
Olin jo ennen aineiston analysoinnin aloittamista perehtynyt tutkimuskirjallisuuteen ja aihealu-
een teorioihin pitäen ne kuitenkin analyysivaiheessa taka-alalla kvalitatiivisen aineiston aineis-
tolähtöisen analyysin mahdollistamiseksi. Analyysin loppuvaiheessa palasin teoreettisen viite-
kehyksen pariin ja kirjoitin sen loppuun. Tämän jälkeen tarkastelin tekemiäni teemoitteluja ja 
päätelmiä ja vertailin teoreettista viitekehystä ja saamiani tuloksia keskenään. Esitän sekä ai-
neistolähtöisesti tehdyn analyysini että kvantitatiivisilla menetelmillä tehdyn analyysini poh-
jalta muodostuneet tutkimustulokset luvussa 5 tulosten muodossa, luvussa 6 yhteenvetona ja 
luvussa 7 vertaillen tuloksia aiempiin tutkimuksiin ja tämän työn teoreettisen viitekehyksen 
teoreettisiin jäsennyksiin.  
4.4 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys  
Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioimiseksi on hyvin erilaisia menetelmiä ja näke-
myksiä, mikä on ymmärrettävää laadullisen tutkimuksen kentän laajuuden takia. Esimerkiksi 
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totuuden ja objektiivisuuden mahdollisuuksista on eriäviä mielipiteitä eri tutkimusperinteissä, 
ja myös tutkimuskohde määrittää luotettavuuden tarkastelua. Tarkastelen luotettavuutta tämän 
työn lähtökohtien ja tavoitteiden kautta. Tutkimukseni tavoitteena oli selvittää osallistujien sub-
jektiivisia kokemuksia heidän organisaatioon sitoutumisestaan, selvittää organisaatiossa val-
lalla olevia sitä tukevia ja heikentäviä asioita, tarkastella johtajan roolia sitoutumisessa sekä 
etsiä organisaatioon sitoutumiseen liittyviä kehitysideoita hyödyksi kyseisen organisaation joh-
toportaalle ja esimiehille. Tavoitteena ei siten ollut ehdottoman totuuden löytäminen tutkimus-
kohteesta, vaan kyseisen organisaation jäsenten kokemusten esille tuominen.  
Tutkimukseni oli tapaustutkimus, mikä asettaa tiettyjä rajoituksia luotettavuuteen. Tapaustut-
kimus nimittäin keskittyy johonkin tiettyyn kokonaisuuteen, jolloin tutkijan tehtävänä on rajata 
kerättävä aineisto ja ylipäänsä tutkimus sopivan kokoiseksi (Lichtman, 2012). Tämä tutkimus 
on keskittynyt yhden organisaation yhden toimiston työntekijöihin. Lisäksi kyselytutkimuksen 
aineistoa on rajattu valitsemalla otokseen vain osa työntekijöistä kielimuurin takia. Tutkimus-
aineiston rajaaminen kielimuurin takia on voinut luoda mahdollisuuden kulttuuristen eroavai-
suuksien ilmenemiselle kyselytutkimuksen ja Peakon-raportin vastauksissa, joissa ilmeni hie-
man poikkeavuuksia toistensa suhteen.  
Tapaustutkimuksen luonteesta on käyty tutkimuspiireissä keskustelua, ja tapaustutkimuksen on 
esitetty olevan liian rajattu tutkimuksen muoto, jonka tuloksia ei voida yleistää (ks. esim. Licht-
man, 2012; Metsämuuronen, 2011). Tapaustutkimukselle tyypillisesti tässä tutkimuksessa ei 
pyrittykään suoranaisesti yleistettävyyteen, mutta yhtäkin organisaatiota tarkastelemalla voi-
daan tarjota syvällistä tietoa tutkimuskohteesta, jota tässä tapauksessa ainakin muut IT-alan or-
ganisaatiot voinevat soveltaa itselleen hyödyksi. Lisäksi, vaikka tämä tutkimus koski ainoas-
taan yhden organisaation yhden toimipisteen työntekijöitä, voivat kyseisen organisaation muut 
toimipisteet hyödyntää tuloksia oman toimintansa kehittämiseksi organisaation yleisten käy-
täntöjen ollessa suurimmilta osin samoja toimipisteestä riippumatta.  
Luotettavuuden tarkastelussa laadullisessa tutkimuksessa korostuu usein objektiivisuuden ja 
subjektiivisuuden arviointi (ks. esim. Tuomi & Sarajärvi, 2009). Laadullisen tutkimuksen läh-
tökohtana voidaan pitää sitä, että tutkija myöntää oman asemansa ja subjektiviteettinsa keskei-
senä tutkimusvälineenä (Eskola & Suoranta, 1998). Tässä tutkimuksessa tiedostinkin tutkimus-
prosessin alusta asti olevani tutkijana välttämätön osa tutkimusta. Analyysiprosessissa jatkuva 
vuorovaikutus aineiston kanssa on väistämätöntä. Lisäksi tiedostin sen, että aineistolähtöisen-
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kin analyysin taustalla on aina jossain määrin tutkijan omat lähtökohdat, arvot ja valinnat. Opin-
tojeni aikana minulle on kertynyt tietoa työ- ja organisaatiopsykologiasta ja se vaikutti heti ai-
heen valinnasta lähtien. Tästä huolimatta pyrin tietoisesti keskittymään aineistoon aineistoläh-
töisesti ja jättämään teoriat ja aiemmin kertyneet tiedot aihepiiristä huomiotta. Toisaalta koen, 
että aiemmin kertyneestä tietoisuudesta aihepiiriin liittyen oli hyötyä aineiston analysoinnin 
jälkeen ja teoreettista viitekehystä miettiessä, sillä se saattoi auttaa välttämään liian hätäisiä 
johtopäätöksiä.  
Tutkijan riittävä herkkyys tutkimuksensa ongelmakohtia kohtaan on tärkeää, jotta tutkimuksen 
eettisyys voidaan varmistaa (Ekola & Suoranta, 1998). Siksi olenkin koko tutkimukseni ajan 
pyrkinyt pohtimaan niin tutkimukseni että päätöksieni eettisyyttä kuin myös tuomaan näitä asi-
oita ilmi mahdollisimman hyvin. Tarkalla, selvällä ja totuudenmukaisella selostuksella tutki-
muksen kaikista vaiheista ja toteuttamisesta voidaan parantaa laadullisen tutkimuksen luotetta-
vuutta (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara, 2013), ja olenkin pyrkinyt toimimaan tämän ohjeen mu-
kaisesti mahdollisimman hyvin.  
Käytin tutkimuksessani sekä kyselylomakkeella keräämiäni vastauksia että valmiin Peakon-
raportin vastauksia. Hirsjärven ja kollegoidensa (2013) mukaan useamman kuin yhden lähteen 
käyttö tutkimuksessa mahdollistaa aiheen laajemman tutkimisen kuin mitä yhden lähteen 
käyttö. Näin ollen kahden aineiston myötä tässä tutkimuksessa pystyttiin syventymään aihee-
seen tarkasti, mikä lisäsi tutkimukseni luotettavuutta.  
Myös luottamuksellisuuden ja anonymiteetin käsitteet ovat tutkimuksenteossa erittäin tärkeitä 
(ks. esim. Eskola & Suoranta, 1998). Olen pyrkinyt huolehtimaan näiden toteutumisesta koko 
tutkimuksen ajan. Nimettömyyden lupaus tutkittaville tarkoittaa, että tuloksia julkistettaessa on 
huolehdittava, että osallistujien henkilöllisyyden paljastuminen on pyritty estämään mahdolli-
simman tehokkaasti (Eskola & Suoranta, 1998). Osallistujille kerrottiin anonymiteetista ja tie-
tojen luottamuksellisuudesta kyselytutkimuksen yhteydessä. 
Eettisyyden toteutumisen kannalta on tärkeää myös informoida osallistujia tutkimuksen luon-
teesta ja antaa heille vapaus valita, osallistuvatko tutkimukseen (Lichtman, 2012). Ennen kyse-
lytutkimuksen alkua osallistujilta kysyttiin tutkimuslupa osallistumiseen ja heille kerrottiin tut-
kimuksen luonteesta ja aiheesta. Lisäksi sähköpostitse lähetetty kyselylomake mahdollisti sen, 
että tutkimusluvan antamisesta huolimatta osallistujat pystyivät vielä tässä vaiheessa valitse-





Tutkimukseni tarkoituksena oli tarkastella kohdeorganisaation jäsenten kokemuksia organisaa-
tioon sitoutumisestaan ja selvittää, mitkä asiat kyseisessä organisaatiossa edistävät ja mitkä hei-
kentävät organisaatioon sitoutumista. Lisäksi pyrin selvittämään, miten johtaja voi edistää työn-
tekijöidensä organisaatioon sitoutumista ja samalla etsimään mahdollisia kehityskohteita orga-
nisaatiossa sitoutumiseen liittyen.  
Suurin osa kyselytutkimuksen osallistujista (74 %) koki olevansa suhteellisen sitoutunut orga-
nisaatioonsa (KA=3,8 ja KH=0,6), mutta sitoutumisen kerrottiin vaihtelevan esimerkiksi eri 
projektien ja projektijohtajien myötä. Seuraavassa taulukossa vastausjakauma tarkemmin eri-
teltynä.  
Taulukko 3. Kysymyksen "Kuinka sitoutunut olet tällä hetkellä organisaatioosi?" vastausja-
kauma 
 
Myös Peakon-raportin vastauksista kävi ilmi, että osallistujien sitoutuminen oli suhteellisen 
hyvällä tasolla, sillä heidän sitoutumisensa sai arvon 7.8 asteikolla 1–10. Pääsääntöisesti osal-
listujat kertoivat viihtyvänsä hyvin organisaatiossa. Edellisessä taulukossa esitellyn kysymyk-
sen jälkeen kyselylomakkeessa kysyttiin perusteluita, ja niistä kävi ilmi, että useat osallistujat 
halusivat pysyä organisaatiossa, ja esimerkiksi organisaation arvojen kerrottiin vastaavan omia 
ja organisaation kehittämien asioiden olevan tärkeitä itselle. Alla muutama esimerkki osallistu-
jien vastauksista, joilla he perustelivat sitoutumisensa pisteytystä.  
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”Haluan aina tehdä parhaani, ja haluan jatkaa organisaation jäsenenä mahdol-
lisimman pitkään, olettaen että jatkaminen on urani kannalta järkevää.” 
”Haluan tehdä työssäni parhaani sekä pysyä organisaation jäsenenä.” 
”Ja kukapa nyt 100% sitoutuisi työpaikkaansa nykypäivänä pitkällä aikavälillä 
ajatellen. Juuri tässä hetkessä enemmänkin.” 
Esittelen seuraavaksi analyysini tulokset kolmen eri pääteeman kautta, jotka ovat: organisaa-
tioon sitoutumiseen yhteydessä olevat asiat organisaatiossa, johtajan rooli organisaatioon sitou-
tumisen edistämisessä sekä organisaatioon sitoutumisen kehitysmahdollisuudet.  
5.1 Organisaatioon sitoutumiseen yhteydessä olevat asiat organisaatiossa 
Osallistujat kertoivat useiden asioiden olevan yhteydessä organisaatioon sitoutumiseensa vas-
taushetkellä. Näistä asioista erottui analyysia tehdessä organisaatioon sitoutumista edistävät 
asiat ja heikentävät asiat organisaatiossa, vaikka ne osittain olivatkin päällekkäisiä. Kokemuk-
set ovat hyvin yksilöllisiä, ja toiset kokevat jonkin asian sitoutumista vahvistavana tekijänä, 
kun taas toiset kokevat sen sitoutumista heikentävänä tekijänä.  
Osallistujien vastauksista ilmeni seitsemän eri teemaa, joihin liittyvät asiat joko tukivat tai hei-
kensivät heidän organisaatioon sitoutumistaan. Nämä teemat näkyvät taulukossa 4.  
Taulukko 4. Organisaatioon sitoutumiseen yhteydessä olevat asiat organisaatiossa 
 
Organisaatioon sitoutumiseen yhteydessä olevat asiat or-
ganisaatiossa 
• Tunneperäiset asiat 
• Osaamiseen ja kehittymiseen liittyvät asiat 
• Työtehtäviin liittyvät asiat 
• Palkkaan ja etuihin liittyvät asiat 
• Työyhteisöön liittyvät asiat 
• Johtamiseen liittyvät asiat 
• Yritykseen ja strategiaan liittyvät asiat 
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Tunneperäiset organisaatioon sitoutumiseen yhteydessä olevat asiat 
Osallistujien vastauksista ilmeni heidän sitoutumiseensa yhteydessä olevia tunneperäisiä asi-
oita. Nämä joko edistivät tai heikensivät heidän organisaatioon sitoutumistaan. Nämä asiat on 
jaoteltu seuraavassa taulukossa 5. 
Taulukko 5. Tunneperäiset organisaatioon sitoutumiseen yhteydessä olevat asiat 
 
Yksi tunneperäisistä vastaajien organisaatioon sitoutumiseen positiivisesti yhteydessä olevista 
asioista oli arvostuksen kokeminen. Arvostuksen kokeminen koettiin tärkeäksi niin sitoutu-
misen kuin motivaationkin kannalta. Arvostuksen kokemus liitettiin pääasiassa esimieheltä saa-
tuun arvostukseen. Eräs vastaaja kuvaili esimieheltään saamaansa arvostuksen kokemusta seu-
raavasti: 
”Tunnen, että esimieheni kunnioittaa minua, ja pitää minua vertaisenaan eikä 
pelkkänä alaisena.” 
Arvostuksen kokemuksen myötä myös motivaatio työntekoon kasvoi. Esimerkkeinä kahden 
osallistujan kuvaukset:  
”Ammattitaitoani arvostetaan ja haluan olla sen arvostuksen arvoinen.” 
”Jos on tunne, että omaa osaamista ja mielipiteitä arvostetaan, se motivoi minua 
paljon.”  
Osallistujat kertoivat siis saavansa arvostusta organisaatiossaan. Toisaalta eräs osallistuja nosti 
myös yrityksen voitontekotavoitteen esille arvostuksen puutetta aiheuttavana tekijänä: 
Tunneperäiset organisaatioon sitoutumiseen yhteydessä 
olevat asiat 
• Arvostuksen kokeminen 
• Luottamuksen ja vastuun kokemus 
• Autonomian kokemus 
• Saavutuksen tunne  
• Riittävyyden tunne 
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”Tällä hetkellä tuntuu, että jokaisen yrityksen lopullinen tavoite (voitonteko) pai-
naa vaakakupissa enemmän kuin työntekijöiden arvostus ja hyvinvointi.”  
Kyseinen vastaaja kertoi sitoutumisensa kasvavan, mikäli asia korjaantuisi. Näin ollen arvos-
tuksen saaminen liitettiin selvästi organisaatioon sitoutumiseen, mutta sen toteutumisesta oli 
hieman eriäviä mielipiteitä. Kyselylomakkeen vastaajista enemmistö kertoi saavansa arvostusta 
organisaatiossaan, kun taas Peakon-raportin vastaajat kertoivat arvostuksen puutteesta. Peakon-
raportin tuloksissa arvostuksen kokemuksen pistemäärä oli 11 pistettä alan vertausarvoa mata-
lampi.  
Arvostuksen kokemuksen lisäksi tunneperäinen tekijä, joka oli yhteydessä osallistujien organi-
saatioon sitoutumiseen, oli luottamuksen ja vastuun kokemus. Vastuun saaminen työssä ko-
ettiin luottamuksenosoituksena, joka edisti organisaatioon sitoutumista. Eräs työntekijä totesi 
suoraan vuosien aikana kertyneen vastuun sitouttavan häntä organisaatioon. Kun toisilla vas-
taajilla luottamuksen kokemus vahvisti sitoutumista, eräs vastaaja kertoi luottamuksen puut-
tumisen heikentävän hänen organisaatioon sitoutumistaan. Jälleen kuitenkin luottamuksen ko-
kemuksesta puhuttaessa enemmistö vastaajista koki saavansa luottamusta osakseen ja sen vah-
vistavan sitoutumista.  
Luottamuksen ja vastuun kokemuksiin liittyi myös autonomian kokemus, joka oli yhteydessä 
sitoutumisen lisäksi motivaatioon. Autonomian kokeminen yhdistettiin useassa vastauksessa 
yhdeksi tärkeimmistä asioista, jotka ylläpitivät tai lisäsivät vastaajien organisaatioon sitoutu-
mista kyseisellä hetkellä. Myös Peakon-raportin vastauksista kävi ilmi, että siihen osallistuneet 
henkilöt kokivat autonomiaa organisaatiossaan. Peakon-raportissa autonomian kokemuksen 
pistemäärä oli 10 pistettä alan vertausarvoa korkeampi. Autonomian kokemusta kuvailtiin ky-
selytutkimuksen vastauksissa esimerkiksi seuraavalla tavalla: 
”Koen että esimieheni antaa tarpeeksi vapautta, että pystyn tekemään työni ha-
luamallani tavalla.” 
Toisaalta eräs osallistuja toi esille myös autonomian rajoittumisen projektityöskentelyssä 
heikentävän motivaatiota: 
”Rajoitettu omatoimisuus: kaikki devaustyö maksaa asiakkaalle, joten meidän 
puolella on hankala omatoimisesti vaikkapa korjata jotain pienempiä asioita, 
sillä kaikki tulisi hyväksyttää asiakkaalla, estimoida, jne. (mikä on projektityössä 
ihan tavallista).”  
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Pääasiassa osallistujat kuitenkin kokivat, että heille annetaan autonomiaa ja vapautta tehdä töi-
tään omalla tavallaan, mikä edisti sitoutumista ja motivaatiota.  
Peakon-raportista selvisi, että osallistujat kokivat saavutuksen tunnetta työssään useimpina 
päivinä. Saavutuksen kokemuksen pistemäärä oli 4 pistettä enemmän kuin alan vertausarvo oli. 
Tämä ei kuitenkaan näkynyt kyselytutkimuksen vastauksissa, sillä niissä riittämättömyyden 
tunne sen sijaan oli yksi tunneperäinen osallistujien organisaatioon sitoutumiseen negatiivisesti 
yhteydessä oleva tekijä. Riittämättömyyden tunne liitettiin onnistumisen kokemusten puuttee-
seen. Usean osallistujan kohdalla onnistumisen kokemukset yhdistettiin motivaation syntyyn 
eikä niinkään sitoutumiseen, mutta riittämättömyyden tunne sen sijaan yhdistettiin sitoutumi-
seen negatiivisesti. Eräs vastaaja kertoi organisaatioon sitoutumisensa heikentyneen, koska ko-
kee työssään jatkuvasti onnistumisen tunteen puutetta ja riittämättömyyden tunnetta:  
”Sitoumus organisaatioon on heikentynyt voimakkaasti viimeisen työvuoden ai-
kana. Syitä tähän on onnistumisen tunteen puute. Jatkuva riittämättömyyden 
tunne sekä pelko, että jotain epäonnistuu vakavasti asiakassuhteissa aiheuttaen 
laki- tai muita ongelmia.” 
 Osaamiseen ja kehittymiseen liittyvät organisaatioon sitoutumiseen yhteydessä olevat asiat 
Toinen organisaatioon sitoutumiseen yhteydessä oleva teema tunneperäisten asioiden lisäksi oli 
osaamiseen ja kehittymiseen liittyvät asiat. Nämä asiat selviävät alla olevasta taulukosta 6.  
Taulukko 6. Osaamiseen ja kehittymiseen liittyvät organisaatioon sitoutumiseen yhteydessä 
olevat asiat 
 
Oman osaamisen hyödyntämisen mahdollisuudet tukivat niin sitoutumista kuin motivaa-
tiotakin ja ammattitaidon hyödyntämisen mahdollisuudet koettiin hyväksi. Uuden oppiminen 
oli vastaajille tärkeää motivaation kannalta. Vastaavasti organisaation tarjoamat kehittymis-
mahdollisuudet nähtiin hyvänä niin kyselytutkimuksen kuin Peakon-raportinkin vastauksissa. 
Peakon-raportissa ammatillisen kehittymisen pistemäärä oli kuusi pistettä alan vertausarvoa 
Osaamiseen ja kehittymiseen liittyvät organisaatioon si-
toutumiseen yhteydessä olevat asiat 
• Oman osaamisen hyödyntämisen mahdollisuus  
• Kehittymismahdollisuudet  
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suurempi ja osaamisen kehittyminen 11 pistettä alan vertausarvoa suurempi. Kehittymismah-
dollisuudet nähtiin sekä sitoutumiseen että motivaatioon positiivisesti yhteydessä olevana 
asiana. Oma ammatillinen kehittyminen olikin usealle tärkeä sitoutumisen ja motivaation indi-
kaattori. Kehittyminen liitettiin paitsi osaamisen kehittymiseen, myös urakehitykseen. Kysely-
tutkimuksen vastauksista kävi ilmi urakehitysmahdollisuuksien rajallisuus ja sama selvisi 
myös Peakon-raportin tuloksista, jossa urakehityksen pistemäärä oli neljä pistettä alan vertaus-
arvoa matalampi. Vaikka yksi vastaaja toi esille urakehittymismahdollisuuksien olevan kohta-
laiset, joskin hieman suppeat, koska yritys ei ole kovin suuri, pääasiassa urakehitysmahdolli-
suudet koettiin hyväksi ja vastaajat kertoivat, että organisaatio tuo eri urakehitysmahdollisuudet 
hyvin esille: 
”Kehitysmahdollisuudet on mielestäni hyvät, on mahdollisuus kokeilla erilaisia 
tehtäviä yrityksen sisällä ja tehtävät antavat kokonaisuudessaan uralle hyvät 
eväät.” 
”Hyvät, täällä on ruvettu hakemaan ja löytämään monipuolisempia rooleja ihmi-
sille ja oman tontin sisällä on aika hyvät mahdollisuudet viedä tekemistä halua-
maansa suuntaan.” 
 Organisaatioon sitoutumisen kannalta kehittyminen toi kuitenkin esille myös sen varjopuolen:  
”Oman osaamisen kehittyminen vähentää tunnetta riippuvuudesta tähän työpaik-
kaan.” 
Tällöin vastaaja kenties koki olevansa tarpeeksi pätevä kehittymisensä myötä saamaan töitä 
myös muualta, jolloin riippuvuus kyseistä organisaatiota kohtaan väheni.  
Työtehtäviin liittyvät organisaatioon sitoutumiseen yhteydessä olevat asiat 
Osallistujien vastauksista ilmeni myös työtehtäviin liittyviä organisaatioon sitoutumiseen yh-
teydessä olevia asioita. Nämä on esitelty alla olevassa taulukossa 7.  
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Taulukko 7. Työtehtäviin liittyvät organisaatioon sitoutumiseen yhteydessä olevat asiat 
 
Yksi näistä oli työn mielekkyys. Osa koki työn suurimmaksi osaksi mieluisaksi ja itsessään 
motivoivaksi, mutta enemmistö kertoi työn mielekkyyden puuttumisen heikentävän sekä si-
toutumista että motivaatiota. Tätä perusteltiin esimerkiksi sillä, että työ ei ollut pitkällä täh-
täimellä mielekästä tai että triviaalit ja liukuhihnatyöt heikentävät motivaatiota. Myös Peakon-
raportin vastauksista ilmeni työn mielekkyyden puutetta. Peakon-raportin tuloksissa työn mie-
lekkyys oli kuusi pistettä alan vertausarvoa matalampi. Eräs kyselytutkimuksen vastaaja kertoi 
työtehtäviensä heikentävän sitoutumista, ja toinen pohti työn mielekkyyttä pitkällä tähtäimellä. 
Näistä esimerkit seuraavassa:  
”Voisin tehdä webbidevauksen sijasta jotain muutakin, mutta meillä työ on jat-
kossakin webbipainotteista, vaikka monin osin koko ajan muuttuukin.” 
”Jonkin verran olen miettinyt, jaksanko tehdä nykyisen roolini mukaista työtä 
useita vuosia.” 
Kyseisessä organisaatiossa työ on paljolti projektityöskentelyä, ja se liitettiin sitoutumiseen niin 
positiivisesti kuin negatiivisestikin. Kaikkien projektien ei koettu olevan mielekkäitä, mikä 
Työtehtäviin liittyvät organisaatioon sitoutumiseen yh-
teydessä olevat asiat 
• Työn mielekkyys  
• Asiakkaat 
• Työn merkityksellisyys  
• Haasteet 
• Työn joustavuus  
• Työympäristö 
• Työskentelyvälineet 
• Työtaakka ja kiire  
• Työn laatu 
• Työnkuvan selkeys 
• Tehtävien hallinta 
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laski sitoutumista ja motivaatiota. Lisäksi kaikki eivät välttämättä koe projektityöskentelyä 
mielekkäänä, millä on vaikutusta sitoutumiseen. Seuraavaksi kyselyvastausten esimerkkejä 
projektityöskentelyyn liittyen: 
”Työ on myös projektiluontoista, siinä missä tuotekeskeinen työskentely voisi olla 
mielekkäämpää.” 
” - - kaikkien projektien parissa ei ole yhtä palkitsevaa työskennellä.” 
”Aikataulumurheet projekteissa, jotka toistuvat kerta toisensa jälkeen.” 
Projektityöskentelyssä myös asiakassuhteet ja asiakkaiden kanssa työskentely ovat olennainen 
osa työntekoa. Itse asiakkaiden ja asiakkaiden auttamisen koettiinkin olevan yhteydessä niin 
sitoutumiseen kuin motivaatioonkin. Pääasiassa asiakkaiden koettiin lisäävän sitoutumista, sillä 
vajaa puolet (42 %) vastaajista oli jokseenkin samaa mieltä ja vajaa neljännes (21 %) täysin 
samaa mieltä väitteen ”Asiakkaat lisäävät organisaatioon sitoutumista” kanssa (KA=3,6 ja KH 
1,1). Seuraavassa taulukossa kyseisen väitteen tarkempi vastausjakauma. 
Taulukko 8. Väitteen "asiakkaat lisäävät organisaatioon sitoutumistani" vastausjakauma 
 
Kun asiakkaat koettiin mukaviksi, oli se yksi tärkeimmistä sitoutumista lisäävistä tekijöistä. 
Ikävät asiakkaat taas olivat yksi tärkeimmistä sitoutumista heikentävistä asioista. Osallistujat 
kokivat asiakastyytyväisyyden varmistamisen tärkeänä ja asiakkaiden auttamista pidettiin mo-
tivoivana asiana.  
Myös työn merkityksellisyys oli yhteydessä sitoutumiseen, mutta kokemukset siitä erosivat 
toisistaan Peakon-raportin tuloksissa ja kyselytutkimuksen tuloksissa. Peakon-raportin tulosten 
mukaan osallistujat kokivat merkityksellisyyttä, sillä sen pistemäärä oli yhdeksän pistettä alan 
vertausarvoa korkeampi. Kyselylomakkeen vastauksissa sen sijaan ilmeni työn merkitykselli-
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syyden puutetta. Tämän koettiin heikentävän kyselytutkimukseen osallistuneiden organisaa-
tioon sitoutumista. Eräs vastaaja esimerkiksi kertoi työn vähäisen merkityksellisyyden olevan 
yksi tärkeimmistä sitoutumista heikentävistä tekijöistä. Vastaavasti vastaajat kertoivat työn 
laadun heikentyneen, mikä vaikutti sitoutumisen ja motivaation kokemuksiin heikentävästi. 
Työn laadun heikentyminen liittyi pitkälti liian kiireisiin projekteihin, jolloin liian tiukka aika-
taulu esti työn tekemisen laadukkaasti. Myös Peakon-raportista ilmeni työn laadun heikkene-
minen, vaikka se yhdistettiinkin kollegoiden tekemän työn laatuun. Peakon-raportissa laatua 
mitattiin kysymyksellä ”Työkaverini ovat sitoutuneet tekemään laadukasta työtä” ja tämän pis-
teytys oli 25 pistettä alan vertausarvoa matalampi.   
Työtehtäviin liittyvä organisaatioon sitoutumiseen yhteydessä oleva tekijä oli myös työnkuvan 
selkeys. Vastauksista kävi ilmi, että työtehtävät ja odotukset eivät ole kaikilla työntekijöillä 
aivan selkeitä, jolloin tehtävien ja odotusten suhteen ilmenevien epäselvyyksien kerrottiin hei-
kentävän motivaatiota työskennellä. Eräs vastaaja kertoi myös edellyttävänsä selkeää työnku-
vaa sitoutuakseen paremmin organisaatioonsa. Vastaavasti Peakon-raportista kävi ilmi, etteivät 
vastaajat tienneet odotuksia työlleen eivätkä ymmärtäneet, miten heidän tekemä työ tukee tii-
min tai yksikön tavoitteita. Peakon-raportissa olleeseen kysymykseen ”Töissä tiedän, mitä mi-
nulta odotetaan joka päivä” muodostui kymmenen pistettä alan vertausarvoa matalampi piste-
määrä. Vastaavasti kysymyksen ”Ymmärrän, miten työni tukee tiimini ja yksikköni tavoitteita”  
saama pistemäärä oli kuusi pistettä alan vertausarvoa matalampi. Tehtävien hallinnan ongel-
mat niin ikään olivat sitoutumiseen yhteydessä heikentävästi. Tehtävien hallinta vaikutti olevan 
paikoitellen hieman haastavaa ja aiheuttavan motivaation laskua.  
Työn tarjoamat sopivat haasteet sen sijaan koettiin sitoutumista ja motivaatiota lisäävinä teki-
jöinä. Haasteet yhdistettiin onnistumisen kokemuksiin, sillä haasteellisten tehtävien kerrottiin 
mahdollistavan motivoivia onnistumisen kokemuksia. Peakon-raportin tulokset puolsivat tätä, 
sillä myös niiden mukaan osallistujat kokivat saavansa tehdä haasteellisia asioita työssään. 
Haastavuudelle muodostuikin 11 pistettä alan vertausarvoa korkeampi pistemäärä. Liiallinen 
työmäärä ei kuitenkaan ole hyväksi, ja työtaakan koettiinkin vähentävän sitoutumista ja moti-
vaatiota kyselytutkimuksen vastauksissa. Myös Peakon-raporttiin vastanneet kertoivat työmää-
ränsä olevan liiallista, sillä kysymykseen ”Pidän työkuormaani hallittavissa olevana” muodos-
tunut pistemäärä oli 13 pistettä alan vertausarvoa matalampi. Liiallinen työtaakka ja kiire tun-
tuivat olevan osa usean vastaajan arkea. Liiallisen kiireen kerrottiin myös estävän uuden oppi-
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mista ja kehittymistä, koska aikaa ei yksinkertaisesti ole. Etenkin projektien jatkuvat aika-
tauluongelmat nousivat esille sitoutumista ja motivaatiota heikentävinä asioina. Työtaakan ja 
kiireen kerrottiin uuvuttavan ja olevan negatiivisesti yhteydessä sitoutumiseen: 
”Näen itseni vain osittain sitoutuneeksi organisaatiossa. Suurimpana syynä on 
koettu taakka organisaatiossa. Haluan tehdä hyvää työtä, mutta olen uupunut työ-
taakasta - - vaikka lisää tehtäviä on tulossa.”   
Työn joustavuus sen sijaan sai kiitosta kyselytutkimukseen osallistujilta, sillä enemmistö (74 
%) vastaajista kertoi olevansa täysin samaa mieltä siitä, että työn joustavuus, kuten etätyömah-
dollisuus, lisää heidän organisaatioon sitoutumistaan (KA=4,6 ja KH=0,8). Seuraavassa taulu-
kossa eriteltynä työn joustavuutta koskevan väitteen vastausjakauma.  
Taulukko 9. Väitteen ”Työn joustavuus (esim. etätyömahdollisuus) lisää organisaatioon sitou-
tumistani” vastausjakauma 
 
Joustavuutta kerrottiin ilmenevän niin työajan, työskentelypaikan kuin oman roolinkin suhteen, 
ja niiden todettiin olevan positiivisesti yhteydessä organisaatioon sitoutumiseen. Peakon-rapor-
tin tulokset puolsivat kyselytutkimuksen vastauksia työn joustavuudesta etätyömahdollisuuden 
suhteen, mutta muutoin siihen osallistuneet kokivat työn joustamattomana huolimatta auto-
nomian kokemuksesta työssään siinä suhteessa, ettei työn ja henkilökohtaisen elämän yhdistä-
mistä koettu helpoksi.  
Myös työympäristön yhteys sitoutumiseen ilmeni vastauksista. Kyseisen organisaation työn-
tekijät työskentelevät avokonttorissa, mutta myös suljettuja työskentelykoppeja ja tiloja löytyy. 
Työympäristö herätti vastaajissa melko eriäviä mielipiteitä, sillä osa piti työskentelytiloja mu-
kavina ja rentoina, kun taas toiset kokivat avokonttorin vaikeuttavan keskittymistä. Kysymyk-
seen ”Työskentelytilat lisäävät organisaatioon sitoutumistani” jopa vajaa puolet (47 %) totesi, 
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ettei ole samaa eikä eri mieltä asiasta (KA=3,6 ja KH=1,0). Työskentelytiloja mittaavan väitteen 
vastausjakauma seuraavassa taulukossa 10.  
Taulukko 10. Väitteen "Työskentelytilat lisäävät organisaatioon sitoutumistani" vastausja-
kauma 
 
Peakon-raportin vastauksissa työympäristöllä oli negatiivinen yhteys osallistujien sitoutumi-
seen, sillä se sai 16 pistettä alan vertausarvoa pienemmän arvon. Peakon-raportin mukaan kui-
tenkin yrityksen tiloissa olevilla yhteistyön mahdollistavilla tiloilla oli positiivinen yhteys si-
toutumiseen, sillä tässä pistemäärä oli 17 pistettä alan vertausarvoa suurempi.  
Myös työskentelyvälineiden rooli sitoutumisen muodostumisessa ilmeni vastauksista. Reilu 
puolet (58 %) vastaajista oli jokseenkin samaa mieltä siitä, että hyvät työskentelyvälineet lisää-
vät organisaatioon sitoutumista (KA=3,8 ja KH=0,8). Seuraavassa taulukossa työskentelyväli-
neiden vaikutusta sitoutumiseen mittaavan väitteen vastausjakauma.  
Taulukko 11. Väitteen "Työskentelyvälineet lisäävät organisaatioon sitoutumistani" vastausja-
kauma 
 
Uusien teknologioiden koettiin lisäävän sekä sitoutumista että motivaatiota, kun taas osan nä-
kemys toimimattomista työkaluista heikentävän sitoutumista. Peakon-raportissa työvälineet 
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näyttäytyivät negatiivisesti sitoutumiseen vaikuttavana asiana, sillä työvälineet saivat 19 pis-
tettä pienemmän pistemäärän kuin alan vertausarvo oli.  
Palkkaan ja etuihin liittyvät organisaatioon sitoutumiseen yhteydessä olevat asiat 
Kolmas osallistujien organisaatioon sitoutumiseen yhteydessä oleva teema oli palkkaan ja etui-
hin liittyvät asiat, jotka on kuvattu alla olevassa taulukossa 12.  
 Taulukko 12. Palkkaan ja etuihin liittyvät organisaatioon sitoutumiseen yhteydessä olevat asiat 
 
Palkka itsessään oli vahvasti yhteydessä sitoutumiseen. Se kuitenkin jakoi osallistujien mieli-
piteitä reilusti, sillä osa oli tyytyväinen palkkaansa ja koki sen olevan hyvä ja positiivisesti 
yhteydessä niin sitoutumiseen kuin motivaatioonkin, kun taas osa oli tyytymätön palkkaansa, 
piti sitä huonona ja siten vaikuttavan negatiivisesti sitoutumiseen ja työmotivaatioon. Kysely-
lomakkeessani ollut väite ”Palkkani lisää organisaatioon sitoutumistani” jakoi vastaajia run-
saasti (KA=3,1 ja KH=1,3). Alla olevassa taulukossa 13 eriteltynä vastausjakauma tarkemmin. 
Taulukko 13. Väitteen "Palkkani lisää organisaatioon sitoutumistani" vastausjakauma 
 
Palkkaan ja etuihin liittyvät organisaatioon sitoutumi-
seen yhteydessä olevat asiat 
• Palkka 
• Palkkakeskustelujen mahdollisuus 






Peakon-raportista sen sijaan selvisi, ettei työstä saatua palkkiota, joka tässä käsitti esimerkiksi 
palkan, ylennyksen ja koulutuksen, pidetty reiluna. Tämä näyttäytyi negatiivisena, sitoutumista 
heikentävänä tekijänä. Peakon-raportin tuloksissa palkkion pistemäärä oli 27 pistettä alan ver-
tausarvoa matalampi.  
Palkkaan liittyen esiin nousi alan työntekijöiden kova kysyntä, jolloin palkan ei koettu olevan 
järin kilpailukykyinen muiden saman alan yritysten kanssa. Toisaalta kyselytutkimuksen vas-
tauksista kävi ilmi, että palkkakeskusteluita on kyllä mahdollisuus käydä ja että työntekijöitä 
kuunnellaan palkkaukseen liittyvissä asioissa. Palkkauksen kerrottiin myös nousseen lähemmäs 
alan tasoa. Peakon-raportin vastauksissa sen sijaan ilmeni palkkakeskustelujen toteutumat-
tomuus, mikä näyttäytyi sitoutumista heikentävänä asiana. Palkkakeskustelut saivat Peakon-
raportissa 27 pistettä vähemmän kuin alan vertausarvo oli. Palkalla näytti olevan suuri rooli 
kyselytutkimuksen vastaajien sitoutumisessa, josta esimerkki alla:  
”Olen valmis vaihtamaan työpaikan nopeallakin aikataululla, jos saan tarjouk-
sen paremmalla palkalla.”  
Myös palkkakehityksen ja osaamisen suhde oli yhteydessä vastaajien organisaatioon sitou-
tumiseen. Kyselylomakkeen kohta ”Kuinka tyytyväinen olet palkkakehitykseesi suhteessa 
omaan osaamiseesi?” jakoi mielipiteitä melko paljon (KA=2,9 ja KH=1,1) asteikolla 1=en lain-
kaan tyytyväinen, 3=en osaa sanoa, 5=erittäin tyytyväinen. Alla eriteltynä palkkakehityksen ja 
osaamisen suhdetta mittaavan kysymyksen vastausjakauma.  
Taulukko 14. Kysymyksen ”Kuinka tyytyväinen olet palkkakehitykseesi suhteessa omaan osaa-
miseesi?” vastausjakauma 
 
Peakon-raportin vastauksissa kuitenkin palkkakehityksen ja osaamiseen suhde koettiin epärei-
luksi ja siihen oltiin tyytymättömiä, sillä se sai 17 pistettä alan vertausarvoa matalamman pis-




”Palkkani ei ole noussut, vaikka omasta mielestäni osaamiseni on kehittynyt pal-
kankorotuksen oikeuttavalla tavalla. Olen kyllä tuonut esille tarpeeni suurem-
paan palkkaan, mutta asia ei ole syystä tai toisesta edennyt.” 
”Palkka on ok. Se ei kuitenkaan kehity samalla tahdilla kuin osaamiseni.” 
”Palkkaus ja palkkakehitys on ihan ok linjassa, eikä palkankorotuksia ole itse 
tarvinnut pyytää. Uskoisin myös voivani itse vaikuttaa, kun kokee ansaitsevansa 
korotusta ja siihen on perusteet.” 
”Palkkakehitys on mielestäni ollut varsin reilua. Palkka on seurannut osaamisen 
kehitystä sekä roolin vaativuutta.”  
Myös kompensaatio yhdistettiin organisaatioon sitoutumiseen, joskin negatiivisesti, nimittäin 
muutamasta vastauksesta kävi ilmi kompensaation puute työnteosta. Kompensaation ei nähty 
täysin vastaavan työn haasteita, ja se näkyi sitoutumisessa. Myös Peakon-raportin vastauksissa 
kysymyksen ”Uskon, että panostukseni, taitoni ja kokemukseni näkyvät palkassani” pistemäärä 
oli 17 pistettä alan vertausarvoa matalampi. Kompensaation vähyys heijastui myös motivaati-
oon kyselytutkimuksen vastauksissa. Eräs vastaaja kertoi kompensaatiosta ja sitoutumisestaan 
seuraavaa: 
”Luulen, että sitoutumiseni olisi parempaa mikäli kompensaatio olisi parempi ja 
jos onnistumisesta palkittaisiin paremmin.”  
Organisaation tarjoamien etujen sen sijaan koettiin tukevan organisaatioon sitoutumista pää-
asiassa kohtuullisesti. Vastaajista 32 prosenttia kertoi olevansa täysin samaa mieltä ja vastaa-
vasti 32 prosenttia jokseenkin samaa mieltä siitä, että yrityksen tarjoamat henkilöstöedut lisää-
vät heidän organisaatioon sitoutumistaan (KA=3,7 ja KH=1,2). Seuraavassa taulukossa vastaus-
jakauma eriteltynä.  
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Taulukko 15. Väitteen "Yritykseni tarjoamat henkilöstöedut lisäävät organisaatioon sitoutumis-
tani" vastausjakauma 
 
Eräs vastaaja kuitenkin totesi bonusjärjestelmän osittain heikentävän motivaatiota ja toinen 
vastaaja kertoi bonusjärjestelmään kuulumattomuuden heikentävän tyytyväisyyttään palkkake-
hityksen ja osaamisen suhteeseen. Eräs myös totesi sen, että bonusjärjestelmään on liki mahdo-
tonta vaikuttaa, ja koki sen näin ollen olevan negatiivisesti yhteydessä sitoutumiseensa.  
Työyhteisöön liittyvät organisaatioon sitoutumiseen yhteydessä olevat asiat 
Osallistujien vastauksista ilmenneet työyhteisöön liittyvät tekijät, joiden koettiin olevan yhtey-
dessä heidän organisaatioon sitoutumiseensa, on lueteltu alla olevassa taulukossa 16.  
Taulukko 16. Organisaatioon sitoutumiseen yhteydessä olevat työyhteisöön liittyvät asiat 
 
Työyhteisöön liittyvistä organisaatioon sitoutumiseen yhteydessä olevista asioista yksi oli työ-
yhteisön ilmapiiri. Jopa 78 prosenttia vastaajista oli joko täysin tai jokseenkin samaa mieltä 
siitä, että työyhteisön ilmapiiri lisäsi heidän organisaatioon sitoutumistaan (KA=4,4 ja KH=1,0). 
Seuraavassa taulukossa 17 vastausjakauma tarkemmin eriteltynä.  
Työyhteisöön liittyvät organisaatioon sitoutumiseen yh-
teydessä olevat asiat 
• Työyhteisön ilmapiiri 
• Työkaverit 
• Avoimuus ja tiedonkulku 
• Tiimiin kuuluminen 
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Taulukko 17. Väitteen "Työyhteisöni ilmapiiri lisää organisaatioon sitoutumistani" vastausja-
kauma 
 
Ilmapiiri yhdistettiin positiivisesti niin sitoutumiseen kuin motivaatioonkin. Usea vastaaja ke-
hui työpaikalla olevan ”hyvä henki” tai ”ns. tekemisen meininki”. Avoimuuden ja tiedonku-
lun puute sen sijaan heikensivät osallistujien organisaatioon sitoutumista. Huonon kommuni-
kaation todettiin heikentävän sitoutumista ja avoimuutta toivottiin enemmän paremman sitou-
tumisen mahdollistamiseksi. Eräs vastaaja kertoi myös organisaation kankeuden eri yksiköiden 
välisessä toiminnassa olevan yksi tärkeimmistä sitoutumistaan heikentävistä tekijöistä. Näin 
ollen avoimuuden ja sujuvan tiedonkulun tärkeys ei koske ainoastaan oman toimiston ja työyh-
teisön jäseniä, vaan laajemmin koko yritystä.  
Kyselytutkimuksesta selvisi myös, että mukavilla työkavereilla oli suuri vaikutus organisaa-
tioon sitoutumiseen ja motivaatioon. Yli puolet vastaajista (53 %) oli täysin samaa mieltä ja 32 
prosenttia jokseenkin samaa mieltä siitä, että työkaverit lisäävät heidän organisaatioon sitoutu-
mistaan (KA=4,4 ja KH=0,8). Alla olevassa taulukossa vastausjakauma eriteltynä.  
Taulukko 18. Väitteen "Työkaverit lisäävät organisaatioon sitoutumistani" vastausjakauma 
 
Tässä pari esimerkkiä osallistujien työyhteisön kuvailusta: 
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”Rento, positiivinen ja kannustava työyhteisö.” 
”- - enkä halua vaihtaa tätä työyhteisöä - - pois kovin helpolla.” 
Peakon-raportin vastauksissa työkaverit näyttäytyivät kyselylomakkeen vastauksiin verrattuna 
negatiivisemmassa roolissa. Työkavereilta ei luotettu saatavan apua tarvittaessa (-18 pistettä 
alan vertausarvosta), työkavereiden työn tekemä laadukkuus kyseenalaistettiin (-25 pistettä alan 
vertausarvosta) eikä heitä nähty ystävinä (-22 pistettä alan vertausarvosta). Kyselylomakkeen 
vastauksissa eräs vastaaja totesi kuitenkin, ettei kuulu mihinkään tiettyyn tiimiin tai ei aina tiedä 
kuka on esimies. Tällöin tiimin ja esimiehen puuttuminen vaikutti negatiivisesti sitoutumi-
seen.  
Johtamiseen liittyvät organisaatioon sitoutumiseen yhteydessä olevat asiat 
Myös johtamiseen liittyvät asiat olivat yhteydessä organisaatioon sitoutumiseen. Nämä asiat on 
kuvattu seuraavassa taulukossa 19. 
Taulukko 19. Johtamiseen liittyvät organisaatioon sitoutumiseen yhteydessä olevat asiat 
 
Osallistujat vaikuttivat olevan tyytyväisiä esimiehiinsä, sillä lähes puolet vastaajista (47 %) oli 
jokseenkin samaa mieltä ja 37 prosenttia täysin samaa mieltä siitä, että esimiehet lisäävät heidän 
Johtamiseen liittyvät organisaatioon sitoutumiseen yh-
teydessä olevat asiat 
• Esimiehet 
• Esimies-alaissuhde  
• Esimiesten helposti lähestyttävyys 
• Alaisista välittäminen 
• Mielipiteen ilmaisun mahdollisuus 
• Työntekijöiden tarpeiden huomioiminen 
• Työntekijöiden hyvinvoinnista huolehtiminen 
• Avun ja palautteen saaminen 
• Projektijohtaminen 
• Esimiehen saatavilla oleminen 
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organisaatioon sitoutumistaan (KA=4,2 ja KH=0,8). Seuraavassa taulukossa näkyy esimiesten 
yhteyttä sitoutumiseen mittaavan väitteen vastausjakauma.  
Taulukko 20. Väitteen "Esimieheni lisäävät organisaatioon sitoutumistani" vastausjakauma 
 
Esimies-alaissuhteiden koettiin olevan hyviä, ja niiden vaikutuksen organisaatioon sitoutumi-
seen kerrottiin olevan suuri. Suurin osa (74 %) vastaajista arvioi esimies-alaissuhteensa toimi-
van jokseenkin hyvin ja 16 prosenttia erittäin hyvin (KA=4,1 ja KH=0,5). Alla olevassa taulu-
kossa 21 tarkemmin esimies-alaissuhteen toimivuutta arvioivan kysymyksen vastausjakauma, 
jossa 1=ei toimi lainkaan hyvin ja 5=toimii erittäin hyvin.  
Taulukko 21. Kysymyksen "Arvioi esimies-alaissuhteesi toimivuutta" vastausjakauma 
 
Esimies-alaissuhteen yhteyttä sitoutumiseen kuvattiin esimerkiksi seuraavalla tavalla:  
”Todennäköisesti suurin positiivinen tekijä vahvistamassa organisaatioon sitou-
tumistani.” 
”Toimiva esimies-alaissuhde on suuressa roolissa sitoutumisen muodostumi-
sessa.” 
”Hyvä esimies on ehdottomasti organisaatioon sitouttava tekijä.” 
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Vaikka esimies-alaissuhteen koettiin toimivan pääasiassa hyvin, kerrottiin niissäkin olevan 
vaihtelua. Esimiesten kanssa kerrottiin kuitenkin olevan helppo jutella ja heidät koettiin hel-
posti lähestyttäviksi: 
”Helpottaa, kun esimiehet ovat maantasalla, on helppoa keskustella heidän kans-
saan.” 
”Esimiehien kanssa on voinut ottaa puheeksi mielen päällä olevat asiat esimer-
kiksi omaan rooliin ja työhön liittyen.”  
”Esimiehet ovat helposti lähestyttäviä.”  
Hyvien esimiesten kerrottiin myös toimivan motivaattorina ja eräs vastaaja piti sitä, että esimies 
välittää alaisistaan yhtenä tärkeimpänä sitoutumistaan edistävänä tekijänä. Peakon-raportin 
tulokset kuitenkin poikkesivat tästä, sillä niistä ilmeni alaisista välittämättömyys. Vastaajat 
kokivat, ettei heidän esimiehensä välitä heistä henkilöinä, ja tässä pistemäärä olikin 17 pistettä 
alan vertausarvoa matalampi. Kyselytutkimuksessa myös mielipiteen ilmaisun mahdollisuus 
koettiin toteutuvan, ja sillä kerrottiin olevan positiivinen yhteys sitoutumiseen ja motivaatioon. 
Työntekijät kokivat, että heillä oli mahdollisuus ilmaista mielipiteitään ja heidän mielipiteensä 
myös kuultiin organisaatiossa. Reilu puolet vastaajista (53 %) oli täysin samaa mieltä ja 42 
prosenttia jokseenkin samaa mieltä siitä, että mielipiteen ilmaisun mahdollisuus lisää heidän 
sitoutumistaan (KA=4,5 ja KH=0,6). Tarkempi vastausjakauma esiteltynä alla olevassa taulu-
kossa 22.  
Taulukko 22. Väitteen "Mielipiteen ilmaisun mahdollisuus lisää organisaatioon sitoutumistani" 
vastausjakauma 
Peakon-raportin tuloksista selvisi, että osallistujien kokemus mielipiteen ilmaisun mahdollisuu-
desta oli täysin sama kuin alan vertausarvo oli. Johtajan kerrottiin välittävän työntekijöiden 
mielipiteistä ja tämä pisteytys olikin viisi pistettä alan keskiarvoa korkeampi. Kuitenkin tiimin 
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kontekstissa mielipiteen ilmaisun mahdollisuus oli yhden pisteen alan keskiarvoa matalampi. 
Eräs kyselytutkimuksen vastaaja kuvaili mielipiteen ilmaisun mahdollisuutta seuraavalla ta-
valla: 
”Olen huomannut, että jos tuomme asioita esille, meitä kuunnellaan ja palaute-
kohtiin pyritään puuttumaan mahdollisimman nopeasti, ainakin maayhtiöta-
solla.” 
Myös työntekijöiden tarpeiden huomioimisella kerrottiin olevan yhteys organisaatioon si-
toutumiseen. Osa koki esimiesten ottavan yksilöiden tarpeet hyvin huomioon, mikä vahvisti 
organisaatioon sitoutumista ja työskentelymotivaatiota. Yksilöiden huomioimista esimiesten 
toimesta kuvailtiin esimerkiksi seuraavalla tavalla:  
”Hän on kiinnostunut siitä, miten minulla menee ja mitä olen saavuttanut.” 
Toiset taas kokivat, että työntekijöiden tarpeet jätetään huomiotta ja kertoivat sen heikentä-
vän sekä sitoutumista että motivaatiota. Eräs vastaaja kertoi työntekijöiden huomiotta jättämi-
sen yhdeksi tärkeimmistä sitoutumistaan heikentävistä tekijöistä ja kuvaili sitä seuraavasti: 
”Työntekijöitä ajatellaan välillä kuin laskutettavia tunteja tekevänä koneena, 
unohdetaan ihminen.” 
Lisäksi työntekijöiden hyvinvoinnista huolehtimisella nähtiin olevan yhteys organisaatioon 
sitoutumiseen. Eräs vastaaja totesi, että työntekijöiden hyvinvointiin on alettu kiinnittää enem-
män huomiota ja toinen totesi esimiesten olevan kiinnostuneita työntekijöiden hyvinvoinnista, 
minkä koettiin olevan yksi tärkeimmistä heidän organisaatioon sitoutumistaan edistävistä teki-
jöistä. Toisaalta vastauksissa kuvailtiin myös työntekijöiden hyvinvoinnista huolehtimisen 
unohtumista, ja eräs vastaaja kertoi henkisen jaksamisensa rapistuneen, mikä oli yksi tärkeim-
mistä hänen sitoutumistaan heikentävistä tekijöistä. Myös Peakon-raportin vastauksista kävi 
ilmi, että työntekijät kokivat, ettei organisaatio välitä heidän hyvinvoinnistaan, vaikkakin pis-
temäärä kysymykseen ”Yritys todella välittää hyvinvoinnistani” oli vain kaksi pistettä alan ver-
tausarvoa matalampi.  
Johtamiseen liittyen myös avun saamisen koettiin olevan yhteydessä sitoutumiseen. Osa vas-
taajista koki, että organisaation tarjoama tuki työnteolle oli riittämätöntä, mikä heikensi si-
toutumista. Sama näkyi myös Peakon-raportin vastauksissa, joissa esimiehen tuki oli yhdeksän 
pistettä alan vertausarvoa matalampi. Vastaavasti Peakonin osallistujat totesivat, etteivät saa 
63 
 
tarpeeksi palautetta työstään, jotta tietäisivät tekevänsä työnsä hyvin. Peakon-raportissa tämä 
yhdistettiin suoritukseen, ja tämä sitoutumiseen yhteydessä oleva tekijä kaipasi Peakon-raportin 
tulosten mukaan eniten kohennusta, koska se oli 29 pistettä alan vertausarvoa matalampi. Toi-
saalta eräs kyselytutkimukseen osallistunut myös kertoi saavansa apua esimieheltään tarvitta-
essa. Myös palautteen saaminen oli yhteydessä sitoutumiseen ja motivaatioon: palautteen saa-
minen esimieheltä koettiin tärkeäksi sitoutumisen ja motivaation kannalta.  
Vastaajien organisaatioon sitoutumiseen oli yhteydessä myös esimiesten kiireisyys. Esimiehet 
tuntuivat olevan todella kiireisiä, minkä eräskin vastaaja koki yhdeksi tärkeimmäksi sitoutu-
mistaan heikentäväksi tekijäksi. Esimiesten kiireen koettiin vaikuttavan esimies-alaissuhtee-
seen negatiivisesti: 
”Tällä hetkellä esimieheni on varmaankin ylityöllistetty, jos työtaakka kevenee, 
niin luulisin, että suhde paranisi, vaikka tästä tuntuu olevan hankalaa parantaa.” 
”Esimies on todella kiireinen ja johtaminen on välillä vähän poukkoilevaa, ei 
aina tiedä voiko kaikkeen sanottuun ja sovittuun tukeutua omassa tekemisessä.” 
”Esimieheni on kuitenkin ollut hyvin kiireinen, eikä hänellä ole ollut paljon aikaa 
kahdenkeskisiin keskusteluihin.” 
Esimiestyöskentelyyn oltiin kuitenkin pääasiassa tyytyväisiä, ja toteutuneen esimies-alaissuh-
teen yhdessä kehittämisen kerrottiin olevan positiivisesti yhteydessä organisaatioon sitoutu-
miseen. Seuraavaksi esimerkki tästä: 
”Esimiehen kanssa on purettu ongelmakohtia ja selkeytetty odotuksia todella hy-
vin.” 
Johtamiseen liittyen myös projektijohtamisella oli oma roolinsa sitoutumisen muodostumi-
sessa. Hyvän projektijohtamisen kerrottiin lisäävän sitoutumista ja huonon projektijohta-
misen heikentävän sitoutumista. Osa koki projektijohtamisen hyvänä, kun taas osa huonona: 
”Project manager on pätevä ja kokenut, ei liian vaativa, ja kuuntelee kehittäjiä.” 
”Osa projekteista huonosti johdettu hallinnon tasolla.” 




Yritykseen ja strategiaan liittyvät organisaatioon sitoutumiseen yhteydessä olevat asiat 
Yritykseen ja strategiaan liittyvät asiat olivat viimeinen teema, johon liittyvillä asioilla havait-
tiin olevan yhteys organisaatioon sitoutumiseen. Nämä asiat on kerrottu seuraavassa taulukossa 
23.  
Taulukko 23. Yritykseen ja strategiaan liittyvät organisaatioon sitoutumiseen yhteydessä olevat 
asiat 
 
Yksi yritykseen ja strategiaan liittyvä osallistujien organisaatioon sitoutumiseen yhteydessä 
oleva asia oli strategian epäselvyys. Strategia koettiin epäselväksi nimenomaan emoyhtiöta-
solla, ja se oli negatiivisesti yhteydessä sitoutumiseen. Eräs vastaaja kommentoi asiaa seuraa-
vasti: 
”Sitoutumista heikentää erimielisyydet ns. oikeasta suunnasta ja asioista, joihin 
keskittyä strategiselta kannalta.” 
Myös Peakon-raportin vastauksista ilmeni, että strategiaan ei oltu tyytyväisiä, sillä se sai osal-
listujilta 14 pistettä huonommat pisteet kuin alan vertausarvo oli. Peakon-raportin mukaan osal-
listujat kokivat, ettei organisaation kommunikaatio strategioista ja tavoitteista ole hyvää, sillä 
Yritykseen ja strategiaan liittyvät organisaatioon sitoutu-
miseen yhteydessä olevat asiat 
• Strategia 
• Yrityksen purpose 
• Yrityskulttuuri 




• Työntekijöiden kokemustaso 
• Kommunikointi 
• Yritysprosessit 
• Ongelmiin puuttuminen 
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kommunikaatio sai 12 pistettä vähemmän kuin alan vertausarvo oli. Vastaavasti yrityksen pur-
posella eli tarkoituksella havaittiin yhteys organisaatioon sitoutumiseen. Termiä käytettiin tässä 
tutkimuksessa englanniksi kohdeyrityksen toiveesta. Yrityksen purposen yhteys sitoutumiseen 
jakoi osallistujien mielipiteitä melko paljon (KA=3,2 ja KH=1,0). Alla olevassa taulukossa ja-
kauma eriteltynä.  
Taulukko 24. Väitteen "Yrityksen purpose lisää organisaatioon sitoutumistani" vastausjakauma 
 
Myös yrityskulttuuri oli yhteydessä sitoutumiseen. Siitä, millainen yhteys oli, oli kuitenkin 
eriäviä mielipiteitä (KA=3,6 ja KH=1,1). Vastausten jakautuminen eriteltynä seuraavassa tau-
lukossa 25.  
Taulukko 25. Väitteen "Yrityskulttuuri lisää organisaatioon sitoutumistani" vastausjakauma 
 
Yrityskulttuurista nousi esiin siiloutuminen, jonka koettiin heikentävän sitoutumista. Tällöin 
esimerkiksi eri osastojen väliset niin sanotut näkymättömät muurit hankaloittavat yhteistyötä. 
Tähän liittyen myös ylimääräisen byrokratian tunnettiin olevan sitoutumiseen yhteydessä ne-
gatiivisesti. Yritykseen liittyvä asia, joka myös oli yhteydessä osallistujien sitoutumiseen, oli 
resurssien puute. Resursseista todettiin olevan osittain puutetta, jolloin työtä ei voitu tehdä 
kunnolla. Lisäksi muiden työntekijöiden matala kokemustaso yhdistettiin sitoutumiseen. 
Seuraavassa esimerkkejä aiheesta sitoutumisen heikentymiseen liittyen: 
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 ”Aiemmin harjoitettu runsas junior-osaajien rekryäminen.” 
”On rekrytoitu paljon nuoria suoraan koulunpenkeiltä joille ei ole ollut välttä-
mättä kokeneempaa mentoria.” 
”Toivoisin, että olisi enemmän kokeneempia työkavereita.” 
Myös kommunikointiongelmia kerrottiin ilmenevän emoyhtiön suunnasta, millä oli negatii-
vinen yhteys sitoutumiseen. Myös yritysprosessit koettiin tärkeäksi sitoutumisen kannalta, sillä 
tyytymättömyys yritysprosesseihin teki sitoutumisesta heikompaa: 
”Yhteisten prosessien puuttuminen/vajavuus, paljon rikkinäisiä puhelimia; kaikki 
managementin jäsenet eivät toimi ihan samojen periaatteiden mukaisesti.” 
”Pääsääntöisesti olen erittäin sitoutunut, mutta toisinaan kaikki yrityksen proses-
sit eivät ole riittävällä tasolla tukeakseen työtä.” 
Toisaalta eräs vastaaja kertoi yrityksen kehittymishalukkuuden edistävän hänen sitoutumis-
taan:  
”Vilpitön halu kehittää tekemistä ja prosesseja.” 
Yrityksen arvoilla koettiin olevan yhteys sitoutumiseen. Osa kyselytutkimuksen vastaajista 
koki yrityksen arvojen sopivan itselleen, joista esimerkkinä: 
”Koen että yrityksen arvot ja tavoitteet noudattelevat omia arvojani ja tavoittei-
tani.” 
Toisaalta eräs vastaaja koki, etteivät yrityksen arvot konkretisoidu ja niiden merkitys on hei-
kentynyt: 
” - - mielestäni yrityksen arvot ovat tällä hetkellä osittain sellaiset joita ei oikeasti 
käytännössä toteuteta joten niiden merkitys on mielestäni heikentynyt (tulee vä-
lillä fiilis: ’paljon puhetta, vähän tekoja’).” 
Peakon-raportin tuloksista taas kävi ilmi, ettei yrityksen arvot sopineet erityisen hyvin osallis-
tujien tärkeinä pitämiin asioihin. Peakon-raportissa tätä ajateltiin organisatorisena yhteensopi-
vuutena, ja se sai 13 pistettä vähemmän alan vertausarvoon nähden.  
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Lisäksi yrityksen menestymisellä oli yhteys sitoutumiseen. Yrityksen hyvä menestyminen 
alallaan koettiin sitoutumista vahvistavaksi tekijäksi. Eräs vastaaja kuitenkin nosti esille sitou-
tumistaan heikentävänä tekijänä myös huolen yrityksen huonosta menestymisestä tulevaisuu-
dessa: 
”Jos yrityksen uusiutumiskyky uusia haasteita varten osoittautuu luultua huo-
nommaksi, eli firma menestyy tulevaisuudessa odotettua huonommin.” 
Yritykseen liittyvä sitoutumiseen yhteydessä oleva asia oli myös ongelmiin puuttumatto-
muus. Vaikka ongelmakohtiin koettiin osittain puututtavan hyvin, useampi vastaaja totesi, että 
yrityksessä on ongelmakohtia, joihin ei puututa. Tämän kerrottiin olevan sitoutumiseen yhtey-
dessä negatiivisesti.   
Yleisesti ottaen osallistujat kokivat olevansa suhteellisen sitoutuneita organisaatioonsa. Vas-
taajien sitoutumiseen vaikuttivat tunneperäiset asiat, osaamiseen ja kehittymiseen liittyvät asiat, 
työhön liittyvät asiat, palkkaan ja etuihin liittyvät asiat, työyhteisöön liittyvät asiat, johtamiseen 
liittyvät asiat sekä yritykseen ja strategiaan liittyvät asiat. Osallistujat eivät ilmaisseet olevansa 
halukkaita vaihtamaan yritystä toiseen työtehtävän ja palkan ollessa samoja, sillä vajaa puolet 
vastaajista (47 %) kertoi yrityksen vaihtamisen olevan jokseenkin epätodennäköistä ja 32 pro-
senttia erittäin epätodennäköistä (KA=1,9 ja KH=0,7 asteikolla 1–5, jossa 1=en lainkaan toden-
näköisesti ja 5=erittäin todennäköisesti). Kysyttäessä organisaatiossa pysymiselle perusteita 
korostui etenkin mukavat työkaverit ja esimiehet. Alla olevassa taulukossa eriteltynä yrityksen-
vaihtamishalukkuuden vastaukset.  
Taulukko 26. Kysymyksen "Jos sinulle tarjottaisiin samaa työtehtävää samalla palkalla jostain 
toisesta yrityksestä, kuinka todennäköisesti vaihtaisit yritystä?" vastausjakauma 
 
Kyselytutkimuksessa suoraan organisaatioon sitoutumista lisääviä tekijöitä tutkittaessa neljä 
eniten osallistujien sitoutumista lisäävää tekijää olivat 1) työn joustavuus (KA=4,6 ja KH=0,8), 
68 
 
2) mielipiteen ilmaisun mahdollisuus (KA=4,5 ja KH=0,5), 3) työkaverit (KA=4,4 ja KH=0,8) 
sekä 4) työyhteisön ilmapiiri (KA=4,4 ja KH=1,0). Tässä arvioitavana olivat lisäksi työskente-
lytilat, työvälineet, asiakkaat, esimiehet, yrityskulttuuri, yrityksen purpose, vaikutusmahdolli-
suudet organisaation kehittymiseen, palkka sekä yrityksen tarjoamat henkilöstöedut. Huonoim-
mat pisteet kyselytutkimuksessa sitoutumista lisääviä tekijöitä kysyttäessä taas saivat 1) palkka 
(KA=3,1 ja KH=1,3), 2) yrityksen purpose (KA=3,2 ja KH=1,0), 3) työskentelytilat (KA=3,6 ja 
KH=1,0) sekä 4) yrityskulttuuri (KA=3,6 ja KH=1,1). Avoimissa vastauksissa sitoutumista li-
säävissä tekijöissä taas korostuivat työkaverit, kehittymismahdollisuudet, palkka sekä työn 
joustavuus. Sitoutumista heikentävissä tekijöissä avointen vastausten kohdalla taas painottuivat 
niin ikään palkka, avoimuus ja tiedonkulku sekä projektijohtaminen. 
5.2 Johtajan rooli organisaatioon sitoutumisen edistämisessä 
Kuten edellisestäkin luvusta (5.1) käy ilmi, johtamiseen liittyvillä asioilla on tärkeä rooli osal-
listujien organisaatioon sitoutumisen muodostumisessa. Osallistujat toivat vastauksissaan esille 
suoraan johtajilta toivottavia toimia, jotka edistäisivät heidän sitoutumistaan. Nämä esitän seu-
raavassa taulukossa 27: 
Taulukko 27. Johtajalta toivottavat toimet työntekijöiden sitoutumisen edistämiseksi 
 
Eräs vastaaja toi esille, että toivoisi työntekijöiden vastuun lisäämistä organisaation toimin-
nan kehittämisessä. Hän kertoi vastuun lisäämisestä ja sitoutumisestaan seuraavaa: 
”Sitoutuisin organisaatioon entistä paremmin, jos minulla olisi suurempi mah-
dollisuus vaikuttaa organisaation prosessien kehittämiseen. Se vaatisi esimie-
heltä alaisten mukaan ottamista näihin asioihin.” 
Johtajalta toivottavat toimet sitoutumisen edistämiseksi: 
• Työntekijöiden vastuun lisääminen 
• Vuorovaikutuksen lisääminen 
• Ajan antaminen työntekijöille 
• Kiinnostuksen lisääminen työntekijöitä kohtaan 
• Projektijohtamisen parantaminen 
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Kuten aiemmin tuli ilmi, yrityksen prosessit koettiin epäselviksi, joten niiden ja organisaation 
kehittämiseen mukaan pääseminen edistäisi sitoutumista. Tästä huolimatta lähes puolet vastaa-
jista (47 %) oli jokseenkin samaa mieltä ja 21 prosenttia vastaajista täysin samaa mieltä siitä, 
että osallistujien vaikutusmahdollisuudet organisaation kehittymiseen lisäsivät heidän organi-
saatioon sitoutumistaan (KA=3,7 ja KH=0,6). Kyseisen väitteen vastausjakauma eriteltynä seu-
raavassa taulukossa.  
Taulukko 28. Väitteen "Vaikutusmahdollisuuteni organisaation kehittymiseen lisäävät organi-
saatioon sitoutumistani" vastausjakauma 
 
Esimies-alaissuhteeseen liittyen vastaajat toivat esille toiveen vuorovaikutuksen lisäämisestä. 
Vaikka esimies-alaissuhde koettiinkin pääasiassa hyväksi ja ehdottomasti organisaatioon sitou-
tumista lisääväksi asiaksi, olisi suhde vielä parempi, jos kommunikointia olisi enemmän. Eräs 
vastaaja kertoi välillä ilmenevistä kommunikointiongelmista ja myös toinen toivoi enemmän 
vuorovaikutusta ja yhdessä keskustelua. Vuorovaikutukseen esimiehen kanssa yhdistettiin 
myös esimiesten jatkuva kiire ja toive ajan antamisesta alaisille. Näin ollen vastaajat toivoi-
vatkin, että esimies voisi keskittyä enemmän esimiestehtäviin. Esimiesten kiirettä ja toivetta 
yhteisestä ajasta ja vuorovaikutuksesta kuvailtiin esimerkiksi seuraavalla tavalla: 
”Suhde voisi toimia vielä paremmin, jos esimies olisi paremmin tavoitettavissa.” 
”Esimieheni on kuitenkin ollut hyvin kiireinen, eikä hänellä ole ollut paljon aikaa 
kahdenkeskisiin keskusteluihin.” 
”Esimiehellä tulisi olla enemmän aikaa keskittyä esimiestehtäviin.” 
Lisäksi esimiehiltä toivottiin aktiivisempaa kiinnostuksen lisäämistä työntekijöitä kohtaan. 
Kuten jo aiemmin kerroin, yksilön tarpeiden huomiotta jättäminen nostettiin esille organisaa-
tioon sitoutumista heikentävänä tekijänä.   
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Johtajilta toivottiin myös projektijohtamisen parantamista. Projekteissa kerrottiin ilmenevän 
paljon aikataulumurheita, jotka aiheuttivat työntekijöille ongelmia aikatauluissa pysymisen 
suhteen. Tämän kerrottiin heikentävän sitoutumista. Eräs vastaaja kommentoi asiaa seuraavalla 
tavalla: 
”Project managerin täytyy osata panna vastaan asiakkaalle, jotta kehittäjän nis-
kaan ei tule liikaa kiireisinä aikoina.”  
Vastauksissa tuotiin esille esimerkiksi toive siitä, että esimiehet seuraisivat projektijohtajien 
toimia ja ohjeistaisivat heitä toiminnassaan. Näin projektijohtamisesta voitaisiin saada entistä 
parempaa ja sen kautta työntekijät olisivat kenties tyytyväisempiä.  
5.3 Organisaatioon sitoutumisen kehittämismahdollisuudet  
Osallistujien vastauksista ilmeni suoria kehityskohteita organisaation toiminnassa, joihin pa-
nostamalla osallistujien organisaatioon sitoutuminen kasvaisi. Luonnollisesti kehityskohtia 
ovat myös tutkimuksessa ilmenneet osallistujien organisaatioon sitoutumista heikentävät teki-
jät, jotka on kerrottu luvussa 5.1. Tässä luvussa keskityn osallistujien esille tuomiin sitoutumi-
sen kehitysmahdollisuuksiin. Osallistujien vastauksista esille tulleet kehittämiskohteet on ker-
rottu alla olevassa taulukossa 29.  
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Taulukko 29. Organisaatioon sitoutumisen kehittämismahdollisuudet 
 
Vastauksista ilmeni tarve urakehityksen ja -suunnittelun selkeyttämiselle. Eräs vastaaja ker-
toi urakehitysmahdollisuuksien parantuneen, mutta piti niitä vieläkin hieman epäselvinä. Myös 
seuraavat esimerkit puolsivat selkeyttämistä: 
”Selkeyttä ja tukea urasuunnitteluun.” 
”Tällä hetkellä ei ole tarvetta urakehitykselle, mutta olisi hyvä olla selkeä polku 
tai tieto mahdollisista suunnista mihin voi kehittää omaa uraansa.” 
Myös tarve toimintatapojen selkeyttämiselle ja yhtenäistämiselle nousi esiin aineistosta. Yh-
tenäisten prosessien ja toimintatapojen puuttumisen koettiin heikentävän sitoutumista, ja eräs 
vastaaja totesi asiaan liittyen seuraavaa: 
”Eri projekteissa on eri esimies ja eri käytännöt/operaatiot, joiden seuraaminen 
ei aina ole ongelmatonta.” 
Vastaavasti osallistujat toivoivat rooleihin selkeytystä työskentelyn helpottamiseksi. Samoin 
avoimuutta ja sujuvampaa tiedonkulkua toivottiin lisää. Näiden koettiin edesauttavan paitsi 
työskentelyä, myös sitoutumista ja työmotivaatiota.   
Organisaatioon sitoutumisen kehittämismahdollisuudet: 
• Urakehityksen ja -suunnittelun selkeyttäminen 
• Toimintatapojen selkeyttäminen ja yhtenäistäminen 
• Roolien selkeyttäminen 
• Avoimuuden ja sujuvamman tiedonkulun lisääminen 
• Palkan ja kompensaation parantaminen 
• Tuen ja ammattitaidon lisääminen 
• Projektijohtamisen parantaminen 
• Tehtävienhallinta 
• Työn laatu 
• Työntekijöiden hyvinvointiin keskittyminen 
• Työympäristön viihtyvyys  
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Myös haastavasta työstä saadun palkan ja kompensaation toivottiin olevan parempi: 
”Luulen, että sitoutumiseni olisi parempaa mikäli kompensaatio olisi parempi ja 
jos onnistumisesta palkittaisiin paremmin.” 
Vaikka palkkojen kerrottiin nousseen, olettivat osallistujat, etteivät ne yllä alan keskiarvoon. 
Eräs vastaaja arveli palkan olevan suurin heikkous kyseisessä organisaatiossa, ja että sen kor-
jaantuessa useilla työntekijöillä tuskin olisi syytä lähteä yrityksestä. Tämän hän kertoi koskevan 
erityisesti kokeneita sovelluskehittäjiä, joiden lähteminen paremman palkan toivossa on suuri 
menetys organisaatiolle.  
Lisäksi nostettiin esille myös toive paremman tuen ja ammattitaidon saamisesta työkave-
reilta. Tässä viitattiin työntekijöiden vähäiseen kokemukseen ja runsaaseen nuorten työnteki-
jöiden palkkaamiseen. Motivaation kerrottiin heikkenevän, kun ei ollut kokeneita työkavereita, 
joilta kysyä tarvittaessa apua.  
Osallistujat ilmaisivat muutostarpeen myös projektijohtamiseen liittyen. Projektien aikatau-
luongelmien suhteen projektijohtajalta toivottiin asennemuutosta ja priorisointia eri asiakkai-
den ja projektien tärkeyden suhteen, jolloin kiire helpottaisi ja sitoutuminen paranisi. Tästä esi-
merkki alla: 
”Työtapa/asennemuutos? Asenteen keventäminen töitä kohtaan, kaikki prioritee-
tit/asiakassuhteet eivät välttämättä ole niin absoluuttisen tärkeitä?” 
Kiireeseen liittyen vastaavasti tehtävienhallinnan toivottiin olevan helpompaa: 
”Taskien hallinta voisi olla vaivattomampaa, jolloin ei tulisi turhautumista, kun 
project manager kyselee niiden tilanteen perään.” 
Tehtävienhallinta oli yhteydessä myös laatuun panostukseen, jota sitäkin toivottiin. Työn laatu 
kärsii helposti kiireen ja rajallisten budjettien keskellä, vaikkei se tietenkään ole toivottavaa. 
Eräs osallistuja totesikin seuraavaa: 
”Selkeä panostus siihen, että projektit tehdään kunnolla tiukemmillakin budje-
teilla (toki vastuuta pitää olla ajankäytöstä).” 
Myös työntekijöiden hyvinvointiin keskittymisen lisääminen nostettiin esille kehityskoh-
teena sitoutumisen lisäämiseksi. Vaikka osallistujat kertoivatkin, että heidän hyvinvoinnistaan 
pidetään pääasiassa huolta, eräs vastaaja toivoi samaa erityisesti emoyhtiötasolla: 
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”Suurempi keskittyneisyys työntekijän hyvinvointiin myös emoyhtiötasolla. Tällä 
hetkellä tuntuu, että jokaisen yrityksen lopullinen tavoite (voitonteko) painaa vaa-
kakupissa enemmän kuin työntekijöiden arvostus ja hyvinvointi.” 
Lisäksi työympäristön viihtyvyyteen toivottiin parannusta: 
”Toimisto voisi olla vähemmän toimistomainen.” 
”Toimisto on kirjaimellisesti harmaa, ei kovin viihtyisä.” 
Työpaikalla viihtymisellä koettiin olevan selvä yhteys organisaatioon sitoutumiseen, joten sii-
hen toivottiin parannusta. Työympäristön viihtyvyyteen ja esimerkiksi juuri sisustukseen kiin-




Tämän tutkimuksen tarkoituksena oli selvittää osallistujien organisaatioon sitoutumiseen yh-
teydessä olevia tekijöitä organisaatiossa sekä sitä, mikä rooli johtajalla on työntekijöiden sitou-
tumisen edistämisessä ja millaisilla toimilla hän voi edistää työntekijöiden organisaatioon si-
toutumista. Lisäksi tarkoituksena oli etsiä mahdollisia kehityskohtia esimerkiksi johtajien ja 
organisaation toiminnassa, joita parantamalla työntekijöiden organisaatioon sitoutumista voi-
taisiin lisätä.  
Organisaatioon sitoutumiseen yhteydessä olevia asioita organisaatiossa tarkastellessa kävi ilmi, 
että pääasiassa osallistujat olivat sitoutuneita organisaatioonsa, vaikka sitoutumisen todettiin 
vaihtelevan. Organisaatioon sitoutumiseen yhteydessä olevista asioista oli erotettavissa seitse-
män teemaa: tunneperäiset asiat, osaamiseen ja kehittymiseen liittyvät asiat, työtehtäviin liitty-
vät asiat, palkkaan ja etuihin liittyvät asiat, työyhteisöön liittyvät asiat, johtamiseen liittyvät 
asiat sekä yritykseen ja strategiaan liittyvät asiat. Näistä teemoista oli eroteltavissa organisaa-
tioon sitoutumiseen sekä positiivisesti että negatiivisesti yhteydessä olevia asioita. Eniten osal-
listujien sitoutumista lisäsi työn joustavuus, mielipiteen ilmaisun mahdollisuus, työkaverit, työ-
yhteisön ilmapiiri, kehittymismahdollisuudet sekä palkka. Eniten heidän sitoutumistaan sen si-
jaan heikensivät niin ikään palkka, yrityksen purpose, työskentelytilat, yrityskulttuuri, puutteet 
avoimuudessa ja tiedonkulussa sekä projektijohtaminen.  
Tuloksista ilmeni johtajilta toivottavia toimia, joiden kautta osallistujien sitoutuminen lisään-
tyisi: työntekijöiden vastuun lisääminen, vuorovaikutuksen lisääminen, ajan antaminen työnte-
kijöille, kiinnostuksen lisääminen työntekijöitä kohtaan sekä projektijohtamisen parantaminen. 
Tuloksista oli huomattavissa se, että kokemukset sitoutumisesta ja siihen yhteydessä olevista 
tekijöistä ovat hyvin yksilöllisiä, ja toiset kokevat jonkin asian sitoutumista vahvistavana teki-
jänä, kun taas toiset kokevat sen sitoutumista heikentävänä tekijänä. Lisäksi osallistujien vas-
tauksissa ilmeni kehittämismahdollisuuksia organisaation toimintaan liittyen, joihin panosta-
malla heidän sitoutumistaan saataisiin parannettua entisestään. Nämä olivat urakehityksen ja -
suunnittelun selkeyttäminen, toimintatapojen selkeyttäminen ja yhtenäistäminen, roolien sel-
keyttäminen, avoimuuden ja sujuvamman tiedonkulun lisääminen, palkan ja kompensaation 
parantaminen, tuen ja ammattitaidon lisääminen, projektijohtamisen parantaminen, tehtävien-
hallinnan parantaminen, työn laadun parantaminen, työntekijöiden hyvinvointiin keskittyminen 
sekä työympäristön viihtyvyyden parantaminen.  
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7 Pohdinta  
Tutkimuksessani toin esille osallistujien kokemuksia omasta organisaatioon sitoutumisestaan 
antaen heidän ajatustensa kuulua tutkimuksessa. Samalla toin laajasti analyysin kautta esiin 
useita osallistujien organisaatioon sitoutumista tukevia ja heikentäviä asioita organisaatiossaan 
heidän kokemustensa mukaan. Lisäksi tarkastelunkohteena oli johtajan yhteys työntekijöiden 
organisaatioon sitoutumiseen. Tutkimuksessa selvitin osallistujien toivomia toimia johtajilta, 
joiden kautta osallistujat kertoivat organisaatioon sitoutumisensa lisääntyvän. Näiden lisäksi 
analyysin kautta selvisi kehittämiskohteita, joiden kehittymisestä osallistujat kokivat olevan 
hyötyä heidän organisaatioon sitoutumistaan silmällä pitäen. Seuraavaksi esitän tulokseni aiem-
piin tutkimuksiin ja teoreettisessa viitekehyksessä esittelemiini jäsennyksiin suhteutettuna. 
Tutkimukseni tuloksista ilmeni, että osallistujat olivat suhteellisen sitoutuneita organisaati-
oonsa. Kun osallistujilta kysyttiin perusteluita oman sitoutumisensa arvioimisen jälkeen, monet 
kertoivat halustaan pysyä organisaationsa jäsenenä, organisaatiossa viihtymisestä sekä siitä, 
että yrityksen arvot sopivat yhteen omien arvojen kanssa. Nämä ovat myös affektiivisen sitou-
tumisen tunnuspiirteitä. Osallistujien vastauksista ilmenikin, että suuri osa vastaajista oli af-
fektiivisesti sitoutuneita organisaatioonsa, vaikka myös jatkuvuussitoutumisen piirteitä löytyi 
muutamista vastauksista. Osa vastaajista pohti sitoutumistaan uranäkökulmasta, joka on jatku-
vuussitoutumiselle ominaista. Osallistujat kertoivat sitoutumisensa vaihtelevan, mikä on yhte-
neväinen Ashmanin ja Winstanleyn (2006) tutkimuksen kanssa siinä suhteessa, että heidän mu-
kaansa tunteet voivat vaihdella päivästä toiseen, vaikka sitoutuminen itsessään onkin suhteelli-
sen pysyvä asenne organisaatiota kohtaan. Näin ollen voi tuntua, että sitoutuminen vaihtelee 
useammin kuin se todellisuudessa tekee.  
Etenkin tunneperäisiä osallistujien sitoutumiseen yhteydessä olevia asioita tarkastellessa sitou-
tumisen kokemuksen yksilöllisyys korostui. Siinä missä osa vastaajista koki tietyn tunneperäi-
sen asian olevan hyvin organisaatiossa ja vahvistavan sitoutumista, toiset taas kokivat asian 
puutteellisena ja heikentävän sitoutumistaan. Osallistujien organisaatioon sitoutumista edistä-
viä tai ylläpitäviä tunneperäisiä asioita olivat arvostuksen kokeminen, luottamuksen ja vastuun 
kokemus, autonomian kokemus sekä saavutuksen tunne. Nämä kaikki yhdistettiin sitoutumi-
seen positiivisesti. Enemmistö osallistujista koki, että nämä asiat toteutuvat organisaatiossaan 
ja lisäsivät heidän organisaatioon sitoutumistaan. Kuitenkin osa osallistujista kertoi, että heidän 
sitoutumiseensa on heikentävästi yhteydessä niin arvostuksen puute, luottamuksen ja vastuun 
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puute, autonomian rajoittuminen projektityöskentelyn seurauksena kuin myös riittämättömyy-
den tunne. Johtajan toimia tarkastellessa vastauksista ilmenikin, että johtajien ja esimiesten toi-
vottiin antavan työntekijöille lisää vastuuta työntekemiseen. Vastuun lisäämisen kerrottiin li-
säävän organisaatioon sitoutumista.  
Havaintoni osallistujien tunneperäisistä sitoutumiseen yhteydessä olevista tekijöistä ja arvos-
tuksen, luottamuksen ja vastuun sekä autonomian kokemuksista ovat yhteneväisiä Decin ja Ry-
anin (2017) itsemääräämisteorian kanssa autonomian ja riittämättömyyden kokemusten suh-
teen. Itsemääräämisteorian mukaan ihmisen hyvinvointi ja täysi toimintakyky muodostuu kol-
men psykologisen tarpeen täyttymisen kautta, joista yksi on autonomian kokemus ja toinen pä-
tevyyden kokemus. Kun tutkimukseni osallistujat kuvailivat kokevansa riittämättömyyden tun-
netta, he eivät saaneet kokea pätevyyttä. Kuten luvussa 2.2 kuvailin, myös Van den Broeck 
kumppaneineen (2016) on havainnut yhteyden psykologisten perustarpeiden täyttymisen ja hy-
vän organisaatioon sitoutumisen välillä, jota tämäkin tutkimus puoltaa.  
Vastaavasti myös Greguras ja Diefendorff (2009) ovat todenneet yhteyden organisaatioon si-
toutumisen ja psykologisten tarpeiden välillä. Heidän mukaansa on mahdollista, että jo yksi 
perustarve johtaa täyttyessään työntekijän organisaatioon sitoutumiseen. Lisäksi kuten luvussa 
2.4.4 kerroin, autonomian sekä luottamuksen ja vastuun kokemukset ovat tietotyöläisille, eli 
myös IT-alan työntekijöille, siksikin tärkeitä, että tietotyöntekijät tavoittelevat laadullisia tu-
loksia määrällisten saavutusten sijaan, jolloin autonomian ja vastuun rajoittaminen voi heiken-
tää sitoutumista (Saari & Pyöriä, 2014). Tunneperäisistä sitoutumiseen yhteydessä olevista te-
kijöistä arvostuksen tarve on myös Maslow’n (1943) tarvehierarkian mukaan yksi ihmisten mo-
tivaation ja hyvinvoinnin rakentumisen osatekijä. Näiden kautta ihmisiä voidaan sitouttaa or-
ganisaatioon, joten myös Maslow’n teoria puoltaa tutkimuksessani havaitsemaani arvostuksen 
kokemuksen tärkeyttä sitoutumisen kannalta.  
Toinen teema tunneperäisten organisaatioon sitoutumiseen yhteydessä olevien asioiden lisäksi 
tutkimuksessani oli osaamiseen ja kehittymiseen liittyvät asiat. Tulosteni mukaan osallistujat 
pitivät oman osaamisen hyödyntämisen mahdollisuuksia hyvänä ja organisaatioon sitoutumis-
taan lisäävinä tekijöinä. Myös tämä havainto on yhteneväinen itsemääräämisteorian pätevyyden 
kokemuksen kanssa: kun työntekijä voi oman osaamisensa hyödyntämisen kautta kokea päte-
vyyden tunnetta, hänelle muodostuu täysi toimintakyky ja hyvinvointi. Tätä puoltaa jälleen 
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myös Maslow’n tarvehierarkia ja siihen kuuluva itsensä toteuttamisen tarve, joka on osa moti-
vaation ja hyvinvoinnin rakentumista myös työelämässä. Oman osaamisen hyödyntämisen 
mahdollisuudet tarjoavat työntekijöille mahdollisuuden toteuttaa itseään ja omaa osaamistaan.  
Vastaavasti tuloksissani ilmennyt kehittymismahdollisuuksien lisäävä vaikutus organisaatioon 
sitoutumisen suhteen on yhteneväinen tässä työssä esittelemieni työntekijöiden organisaatioon 
sitouttamisen keinojen kanssa (ks. tässä työssä luku 3.1). Kehittymismahdollisuuksien tarjoa-
misen on todettu olevan tehokas työntekijöiden organisaatioon sitouttamisen keino, ja esimer-
kiksi Lampikosken (2005) mukaan ammattilaiset arvostavat kehittymis- ja koulutusmahdolli-
suuksia enemmän kuin työstä saatua palkkaa. Kuten tässä työssä luvussa 3.1.5 kerron, Luukkala 
(2011) on määritellyt työhyvinvoinnille kolme elementtiä, joista yksi on oma osaaminen. Oma 
osaaminen työssä on tärkeää jaksamisen ja rentouden kannalta, ja edistää stressin kokemista 
myönteisenä (Luukkala, 2011). Vaikka kehittymismahdollisuudet koettiin organisaatiossa pää-
asiassa hyviksi niin oman osaamisen kuin urakehityksenkin suhteen, ilmeni vastauksista tarve 
urakehityksen ja -suunnittelun selkeyttämiselle. Osallistujat kertoivat, että niitä selkeyttämällä 
heidän sitoutumistaan voitaisiin parantaa.  
Tutkimuksessani ilmeni myös se, että osaamisen karttuessa riippuvuus työpaikasta vähenee. 
Tätä havaintoa puoltaa Van den Broeckin tutkimusryhmineen (2016) tekemä havainto siitä, että 
pätevyyden kokemuksien myötä työntekijä ei välttämättä sitoudukaan organisaatioonsa, koska 
uskoo saavansa töitä myös toisesta yrityksestä. Tällaisessa tilanteessa työntekijän sitoutuminen 
ei välttämättä ole affektiivista, ja hän voi olla altis lähtemään pois yrityksestä. Kyseisessä tilan-
teessa työntekijä voi olla sitoutunut jatkuvuusperustaisesti ja kokee osaamisensa kehittymisen 
myötä, ettei hänen ole enää järkevää olla nykyisen organisaationsa jäsen esimerkiksi uransa 
kannalta. Näin ollen työntekijöiden affektiivinen sitouttaminen organisaatioon on tärkeää, jotta 
he pysyvät organisaatiossa myös oman osaamisensa kehityttyä. Vaikka kehittymismahdollisuu-
det koettiin tutkimuksessani pääasiassa hyviksi, osa osallistujista toi kuitenkin esille organisaa-
tionsa tarjoamien urakehitysmahdollisuuksien rajallisuuden. Niinpä myös urakehitysmahdolli-
suuksien tarjoaminen on olennaista, jotta työntekijä kokee, että organisaatio voi tarjota hänelle 
uransa kannalta tärkeitä mahdollisuuksia.  
Kolmas organisaatioon sitoutumiseen yhteydessä oleva tutkimuksessani ilmennyt teema oli 
työtehtäviin liittyvät asiat. Näillä näytti olevan tärkeä rooli osallistujien organisaatioon sitoutu-
misen muodostumisessa. Yksi näistä asioista oli työn mielekkyys. Tutkimukseni tuloksissa ko-
rostui työn mielekkyyden puuttuminen, vaikka osa vastaajista koki myös työn mielekkäänä. 
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Tutkimukseni kohdeorganisaatiossa työntekijät työskentelevät pääasiassa projektien parissa ja 
myös projektityöskentely nousi yhdeksi organisaatioon sitoutumiseen yhteydessä olevaksi te-
kijäksi. Osa osallistujista kuitenkin koki projektityöskentelyn sitoutumista vahvistavana ja osa 
sitoutumista heikentävänä tekijänä. Myös asiakkaat ovat tärkeässä roolissa organisaatioon si-
toutumisen muodostumisessa, kuten tutkimuksessani ilmeni. Asiakkaat ovat myös osa työn 
mielekkyyden kokemusta. Suurin osa osallistujista piti asiakkaita mukavina ja siten sitoutu-
mista vahvistavina, mutta myös osa koki heidät ikävinä, jolloin vaikutus sitoutumiseen oli hei-
kentävä.  
Tulokseni ovat yhteneväisiä yleisen käsityksen kanssa siitä, että työn mielekkyys on vähentynyt 
(ks. esim. Manka & Manka, 2016). Työn mielekkyyden puuttuminen voi olla yhteydessä li-
sääntyneisiin kiireisiin ja työtaakkaan (ks. myös Manka & Manka, 2016), kuten kävi ilmi täs-
säkin tutkimuksessa. Osallistujat kertoivat kiireen ja työtaakan sekä projektien aikataulupainei-
den lisääntyneen, millä havaittiin olevan negatiivinen yhteys sitoutumiseen. Toisaalta työn mie-
lekkyyden puute voi liittyä myös siihen, ettei työtehtävät yksinkertaisesti ole mielekkäitä. Ku-
ten tämän työn luvussa 3.1.6 kuvailin, työn mielekkyyttä voidaan lisätä esimerkiksi työn rikas-
tamisella, minkä seurauksena myös sitoutuminen voi parantua.  
Tutkimukseeni osallistujat kertoivat sitoutumistaan heikentävän myös työn laadun heikentymi-
nen. Tällä oli yhteys kiireeseen ja aikataulupaineisiin, jolloin työtä ei ehditty tekemään kun-
nolla. Kuten Saari ja Pyöriäkin (2013) toteavat, tietotyössä pyritään laadullisiin tuloksiin mää-
rällisten saavutusten sijaan, ja tämä pätee myös tämän tutkimuksen kohdeorganisaation työnte-
kijöihin. Siksi työntekijöille on tärkeää mahdollistaa laadukkaan työn tekeminen, ja tutkimuk-
sestani selvisikin, että laatuun panostaminen on yksi mahdollinen kehityskohde, jonka kautta 
sitoutuminen voisi lisääntyä. Vastaavasti koettuun kiireeseen ja aikataulupaineisiin liittyen tut-
kimuksesta ilmennyt kehittämismahdollisuus on asennemuutos ja priorisointi työtehtävien tär-
keyttä kohtaan. Tähän osallistujien esittämään toiveeseen liittyi ajatus, että priorisoinnin ja 
asenteen keventämisen myötä kaikki työtehtävät eivät ehkä olisi niin kiireellisiä, jolloin aikaa 
jäisi paremmin tehdä työ kunnolla, mikä parantaisi myös työn laatua.  
Työntekijöiden organisaatioon sitoutumiseen vaikuttaa myös työnkuvan epäselvyys. Osa osal-
listujista koki työnkuvansa epäselväksi eivätkä aina tienneet, mitä heiltä odotettiin työssään. 
Tällä kerrottiin olevan negatiivinen yhteys heidän organisaatioon sitoutumiseensa. Osallistujat 
kertoivat, että roolien selkeyttäminen lisäisi heidän organisaatioon sitoutumistaan. Kuten lu-
vussa 3.1.2 kerrottiin, työhön perehdyttäminen on osa perehdytystä. Työhön perehdyttämisen 
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pitäisi toteutua sekä uutena työntekijänä organisaatioon tullessa että uuden työtehtävän pariin 
siirryttäessä. Tällöin työntekijä tietää oman työnkuvansa ja siihen liittyvät odotukset, mikä edis-
tää organisaatioon sitoutumista (Kauhanen, 2012). Työturvallisuuskeskuksen (2016) mukaan 
selkeillä vastuilla ja tehtävänjaoilla on myös positiivista ilmapiiriä lisäävä vaikutus. Vastaavasti 
tutkimukseni vastauksista ilmeni, että työtehtävien hallinta koettiin paikoitellen haastavaksi. 
Tämän kerrottiin heikentävän sitoutumista. Myös tämä olikin yksi tutkimuksessani ilmenneistä 
kehittymismahdollisuuksista, joita kehittämällä työntekijöiden sitoutumista voitaisiin parantaa. 
Tätä puoltaa myös Mankan, Kaikkosen ja Nuutisen (2007) havainto siitä, että muun muassa 
työn hallinnan tunne on olennainen osa työhyvinvointia ja työssä jaksamista.  
Tutkimuksestani kävi ilmi myös työn merkityksellisyyden yhteys sitoutumiseen. Kyselytutki-
muksen ja Peakon-raportin välillä osallistujien kokemukset työnsä merkityksellisyydestä kui-
tenkin erosivat toisistaan, sillä Peakon-raportin vastauksista ilmeni, että osallistujat pitivät työ-
tään merkityksellisenä, kun taas kyselytutkimuksen vastauksissa kävi ilmi työn merkitykselli-
syyden puute. Joka tapauksessa työn merkityksellisyyden kokemuksella oli tärkeä rooli orga-
nisaatioon sitoutumisessa. Johtaja voi luoda jokapäiväisessä työssään työntekijöille kokemuk-
sen työn merkityksellisyydestä omalla toiminnallaan ja edistää siten työntekijöidensä sitoutu-
mista (Rigby & Ryan, 2018). Saari ja Ojala (2011) sekä Saari ja Pyöriä (2013) näkivät tutki-
muksissaan työn merkityksellisyyden koostuvan esimerkiksi työn tarjoamista haasteista ja ole-
van tärkeässä roolissa sitoutumisen kannalta. Heidän tutkimuksensa ovat siten yhteneviä tämän 
tutkimuksen tulosten kanssa työn merkityksellisyyden ja sitoutumisen yhteyden suhteen.  
Työn merkityksellisyyden lisäksi siten myös työn tarjoamilla haasteilla on tärkeä rooli organi-
saatioon sitoutumisen muodostumisessa, kuten tämänkin työn luvussa 2.4.3 kuvailin. Sama asia 
kävi ilmi myös tutkimuksessani, jossa suurin osa koki työnsä haasteet sopivina ja sitoutumista 
sekä motivaatiota lisäävinä tekijöinä. Työn tarjoamat haasteet mahdollistavat myös oman osaa-
misen haastamisen, jolloin työstä tulee palkitsevaa (Saari & Ojala, 2011; Saari & Pyöriä, 2013). 
Tällä on yhteys työn onnistumisen ja työn merkityksellisyyden kokemuksiin.  
Tutkimuksessani osallistujat kokivat työnsä joustavuuden eri tavoin kyselytutkimuksessa ver-
rattuna Peakon-raporttiin. Kyselytutkimukseen osallistujat kokivat työnsä joustavana, kun taas 
Peakon-raportin osallistujat kokivat sen joustamattomana. Etätyön mahdollisuus kuitenkin sai 
kiitosta molemmissa osallistujajoukoissa. Tutkimuksessani työn joustavuuden siis nähtiin ole-
van yhteydessä organisaatioon sitoutumiseen. Myös esimerkiksi Saari (2014) on havainnut, että 
tiukalla kontrolloinnilla, aikataulutuksella ja valvonnalla aiheutetaan vaihtuvuutta ja heikkoa 
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sitoutumista. Vastaavasti Närhi ja Anttila (2012) ovat todenneet työntekijälähtöisten jousta-
vuuskäytäntöjen olevan yhteydessä vähäisiin poissaoloihin ja vaihtuvuuteen sekä hyvään sitou-
tumiseen. Myös Nikunen (2012) on todennut työn joustavuuden olevan olennainen tekijä myös 
hyvinvoinnin muodostumisessa vaikuttaessa työn ja muun elämän tasapainotuksessa.  
Lisäksi osallistujat kertoivat, että työympäristö ja työvälineet ovat yhteydessä heidän organi-
saatioon sitoutumiseensa. Mielipiteet näistä vaihtelivat, sillä osa vastaajista koki työympäristön 
mukavana ja sitoutumista vahvistavana tekijänä ja osa sitoutumista heikentävänä tekijänä. Tut-
kimuksesta ilmeni, että työympäristön viihtyvyyttä haluttiin parantaa, joten se on yksi mahdol-
linen kehityskohde, jonka kautta työntekijöiden sitoutumista voitaisiin parantaa. Kyseinen toi-
misto on avotoimisto, mutta myös yhteistä työskentelytilaa kuin myös yksilötyöskentelyyn tar-
koitettuja suljettuja koppeja ja muita tiloja löytyy. Myös esimerkiksi Nuutinen kumppaneineen 
(2013) on havainnut työolojen vaikutuksen organisaatioon sitoutumiseen. Mukava työympä-
ristö lisää viihtymistä työpaikalla, mikä puolestaan edistää sitoutumista. Työympäristön tapai-
sesti myös mielipiteet työkalujen suhteen vaihtelivat tutkimukseni tuloksissa. Toimivat ja hyvät 
työvälineet tekevät työskentelystä mielekästä, mikä lisää sitoutumista.  
Neljäs organisaatioon sitoutumiseen yhteydessä oleva teema, joka ilmeni tutkimuksessani, oli 
palkkaan ja etuihin liittyvät asiat. Tähän teemaan liittyvät asiat jakoivat osallistujien mielipiteitä 
paljon, sillä osa ilmaisi olevansa tyytyväinen palkkaansa ja etuihin, kun taas toiset kertoivat 
olevansa tyytymättömiä niihin. Joka tapauksessa palkan ja etujen rooli organisaatioon sitoutu-
misen suhteen näyttäytyi suurena. Sitoutumista kerrottiin lisäävän myös se, että palkkakeskus-
telujen käymiseen oli hyviä mahdollisuuksia, mutta toisaalta osa kertoi sitoutumistaan heiken-
tävän palkkakeskustelujen toteutumattomuus. Vastaavasti osa osallistujista oli tyytyväinen 
oman osaamisensa ja palkkakehityksensä suhteeseen siinä missä jälleen osa oli tyytymätön. 
Myös kompensaation puute sekä tyytymättömyys bonusjärjestelmään nostettiin esiin sitoutu-
mista heikentävinä tekijöinä. Palkan ja kompensaation parantaminen ilmenikin tutkimuksessani 
jälleen yhtenä kehittämismahdollisuutena, jonka kautta sitoutuminen voisi kasvaa.  
Vaikka palkkaan ja etuihin liittyvät asiat jakoivat mielipiteitä tutkimuksen aineistossa, havait-
tiin niiden tärkeyden organisaatioon sitoutumiselle olevan suuri. Palkka ja erilaiset etuudet nä-
kyvät erityisesti jatkuvuussitoutumisessa, sillä jatkuvuussitoutuneen henkilön sitoutuminen on 
välillistä ja palkka ja edut voivat olla tässä tapauksessa tärkeä joko organisaatiossa pitävä tai 
lähtemiseen kannustava tekijä (ks. Viitala, 2013). Kuten luvussa 3.1.3 todettiin, palkitsemisen 
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on yleisesti todettu olevan tärkeä sitoutumiseen yhteydessä oleva tekijä. On kuitenkin huomat-
tava, etteivät kaikki pidä esimerkiksi rahallista korvausta yhtä tärkeänä kuin toiset, mikä osittain 
selittäneekin myös tässä tutkimuksessa ilmenneitä mielipidevaihteluita palkan ja etujen suh-
teen. Joka tapauksessa kompensaation saaminen tehdystä työstä on psykologisen sopimuksen 
mukaisesti olennaista sitoutumisen kannalta. Psykologisen sopimuksen tulee toimia vastavuo-
roisesti työntekijän ja työnantajan välillä (ks. esim. Zhao ym., 2007), ja jos työntekijä kokee 
antavansa työlleen enemmän kuin itse siitä saa, sopimus ei ole vastavuoroinen ja sitoutuminen 
voi heikentyä.  
Viides tutkimuksessani ilmennyt organisaatioon sitoutumiseen yhteydessä oleva teema oli työ-
yhteisöön liittyvät asiat. Kyseisen organisaation työyhteisön ilmapiiri sai kiitosta osallistujilta, 
ja sen rooli organisaatioon sitoutumisessa näytti olevan suuri. Hyvästä ilmapiiristä huolimatta 
muutama osallistuja nosti esiin avoimuuden ja tiedonkulun puutteen, jotka koettiin organisaa-
tioon sitoutumista heikentävänä asiana. Saari ja Pyöriä (2013) ovat tutkimuksessaan havain-
neet, että kannustava ilmapiiri mahdollistaa affektiivisen sitoutumisen. Vastaavasti Manka 
kumppaneineen (2007) on todennut ilmapiirin olevan yksi työssä jaksamista ja työhyvinvointia 
edistävä tekijä. Heidän mukaansa hyvä ilmapiiri kattaa luottamuksen, avoimuuden, toisten työn 
arvostamisen sekä halun auttaa muita. Lisäksi työilmapiirillä on tärkeä rooli työssä viihtymi-
selle (Työturvallisuuskeskus, 2016) kuten myös organisaation tuottavuudelle (Robertson & 
Cooper, 2011). Siten ilmapiirin vaikutus organisaatioon sitoutumiselle on havaittu tämän tutki-
muksen lisäksi myös muissa tutkimuksissa ja julkaisuissa. Ne puoltavat myös tässä tutkimuk-
sessa tehtyä havaintoa avoimuuden ja tiedonkulun puutteen heikentävästä vaikutuksesta sitou-
tumiseen (ks. myös tämän työn luku 3.1.5).  
Kyselytutkimuksen ja Peakon-raportin vastaukset poikkesivat mielipiteissä työkavereista osit-
tain toisistaan, sillä kyselytutkimukseen osallistujat pitivät työkavereitaan mukavina ja sitoutu-
mista vahvistavina tekijöinä, kun taas Peakon-raportin vastauksissa kerrottiin, ettei työkaverei-
den apuun tai työn laatuun luotettu eikä heitä pidetty ystävinä. Tästä huolimatta molemmissa 
aineistoissa työkaverit yhdistettiin sitoutumiseen vahvasti. Mukava työyhteisö luo yhteenkuu-
luvuuden tunnetta, jonka todetaan itsemääräämisteorian mukaan oleva yksi ihmisten psykolo-
gisista perustarpeista (ks. Deci & Ryan, 2017) sekä tarvehierarkian mukaan olevan yksi työhy-
vinvoinnin ja motivaation rakentumisen osa-alueista (Maslow, 1943). Tutkimuksessani ilmeni, 
että tiimin ja esimiehen puuttuminen heikensi erään osallistujan organisaatioon sitoutumista. 
Myös tämä havainto on yhteneväinen itsemääräämisteorian ja tarvehierarkian kanssa, koska 
kyseinen henkilö ei saanut kokea yhteenkuuluvuuden tunnetta esimiehen ja tiimin puuttuessa.  
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Yhteenkuuluvuuden tunne on yhdistetty affektiiviseen sitoutumiseen, joten sen merkitys sitou-
tumiselle on merkittävä. Myös Saari ja Pyöriä (2012) ovat havainneet tutkimuksessaan työyh-
teisön olevan tärkeässä roolissa työssä viihtymisen ja jaksamisen kannalta. Autonomiaan pe-
rustuvassa tietotyössä työyhteisöä voidaankin pitää tärkeänä voimavarana ja sitoutumisen edel-
lytyksenä (Saari & Pyöriä, 2012). Lisäksi Luukkalan (2011) mukaan sosiaalinen tuki on yksi 
työhyvinvoinnin kolmesta elementistä. Näin ollen havaintoni työyhteisön ja työkavereiden tär-
keydestä sitoutumisen suhteen ovat yhteneväisiä aiempien tutkimusten kanssa.  
Tutkimuksessani ilmeni myös johtamiseen liittyvien asioiden yhteys organisaatioon sitoutumi-
seen, mikä olikin kuudes teema. Tutkimukseeni osallistujat pitivät esimiehiään ylipäänsä mu-
kavina ja helposti lähestyttävinä, ja heidät koettiin yhdeksi tärkeimmäksi sitoutumista ylläpitä-
väksi tekijäksi. Vastaavasti sitoutumista tuki esimies-alaissuhteen toimivuus, kuulluksi tulemi-
sen tunne, työntekijöiden tarpeiden huomioiminen, mielipiteen ilmaisun mahdollisuus sekä 
työntekijöiden hyvinvoinnista huolehtiminen. Myös avun ja palautteen saaminen näyttäytyi 
osallistujien organisaatioon sitoutumista tukevana asiana. Kiitosta tuli myös siitä, että esimies-
alaissuhdetta oli mahdollisuus kehittää yhdessä esimiehen kanssa, ja palautekohtiin puututtiin 
herkästi. Myös projektijohtaminen koettiin sitoutumiseen yhteydessä olevana tekijänä, mutta 
osa koki sen hyvänä ja sitoutumista vahvistavana tekijänä, kun taas osa koki sen huonona ja 
sitoutumista heikentävänä tekijänä. Johtajalta toivottavia toimia tarkastellessa kävi ilmi, että 
projektijohtamista toivottiinkin parannettavan.  
Vaikka esimiehet koettiinkin pääasiassa hyvinä ja sitoutumista vahvistavina tekijöinä, kertoi 
osa myös työntekijöiden tarpeiden ja hyvinvoinnin huomiotta jättämisen, riittämättömän tuen 
sekä esimiesten kiireisyyden heikentävän sitoutumistaan. Tuloksista ilmenikin toiveet kiinnos-
tuksen lisäämiselle työntekijöitä kohtaan, ajan antamiselle työntekijöille ja ylipäänsä vuorovai-
kutuksen lisäämiselle esimies-alaissuhteessa. Vastaavasti tutkimuksestani ilmennyt organisaa-
tioon sitoutumisen kehittämismahdollisuus näihin liittyen oli työntekijöiden hyvinvointiin kes-
kittymisen lisääminen. Tästä huolimatta yleinen mielipide oli, että esimies-alaissuhdetta oli vai-
kea parantaa sen ollessa jo niin hyvä.  
Tutkimuksestani kävi ilmi, että johtamiseen liittyvät asiat ovat tärkeitä organisaatioon sitoutu-
miselle. Myös aiemmat tutkimukset puoltavat havaintojani siitä, että huono esimies heikentää 
työntekijöiden organisaatioon sitoutumista (ks. esim. Lehto & Sutela, 2008). Myös Allen ja 
Meyer (1991) olivat tutkimukseni tulosten kanssa yhteneväisiä siitä, että esimiesten on tärkeää 
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kiinnittää työntekijöiden hyvinvointiin huomiota. He ovat havainneet, että työntekijän affektii-
vinen sitoutuminen heikkenee, mikäli hän kokee, että organisaatio tavoittelee menestystä hänen 
hyvinvointinsa kustannuksella. Siksi työntekijöiden onkin tärkeää saada tuntea, että heidän hy-
vinvoinnistaan huolehditaan ja että he ovat tärkeässä roolissa koko organisaation menestymi-
selle.  
Tutkimukseni tulokset ovat yhteneväisiä havaintojen kanssa johtajan myönteisistä käyttäyty-
mismalleista. Johtajan myönteisten käyttäytymismallien, kuten palautteen ja tuen antamisen, 
on havaittu edistävän paitsi työntekijöiden organisaatioon sitoutumista, myös heidän hyvin-
vointiaan ja tyytyväisyyttään (ks. esim. Kelloway & Barling, 2010; Perko ym., 2015). Vastaa-
vasti Luukkala (2011) on määritellyt välittömän palautteen saamisen tehdystä työstä yhdeksi 
optimaalisen työnteon kokemuksen osaksi. Lisäksi tutkimukseni tuloksista ilmeni esimiesten 
kiireisyys ja se, että se koettiin sitoutumista heikentävänä tekijänä ja vastaavasti se, että esi-
miesten helposti lähestyttävyys lisäsi sitoutumista. Tätä havaintoa puoltaa myös Luukkalan 
(2011) ajatus siitä, että esimiehen tulee olla tavoitettavissa ja helposti lähestyttävä ylläpitääk-
seen työntekijöiden työhyvinvointia ja sitoutumista. Vastaavasti Manka kumppaneineen (2007) 
on todennut esimiestyöskentelyssä muun muassa toimivan vuorovaikutuksen ja kuuntelemisen 
edistävän työntekijöiden sitoutumista.  
Lisäksi tutkimuksessani ilmeni yritykseen ja strategiaan liittyvä teema, joka oli yhteydessä osal-
listujien organisaatioon sitoutumiseen. Vastauksista ilmeni, että yrityksen strategia koettiin epä-
selväksi, mikä heijastui negatiivisesti organisaatioon sitoutumiseen. Toimintatapoja toivottiin-
kin selkeytettävän ja yhtenäistettävän. Tämä näyttäytyi kehittämismahdollisuutena organisaa-
tioon sitoutumisen lisäämisessä. Yrityskulttuuri sen sijaan jakoi mielipiteitä, sillä osa koki sen 
lisäävän sitoutumistaan ja osa taas kertoi siiloutuneen yrityskulttuurin heikentävän sitoutumis-
taan. Osallistujat raportoivat myös yrityksessä ilmenevän byrokratian ja emoyhtiön kommuni-
kointiongelmien heikentävän sitoutumistaan. Vastauksista ilmenikin toive avoimuuden ja suju-
vamman tiedonkulun lisäämisestä yhtenä kehittämismahdollisuutena, jolla voitaisiin kasvattaa 
työntekijöiden organisaatioon sitoutumista. Vastaavasti resurssien puutteen kerrottiin vaikeut-
tavan työntekoa ja heikentävän siten organisaatioon sitoutumista. Yritysprosesseihin oltiin tyy-
tymättömiä, kuten myös ongelmien puuttumisen tasoon.  
Vastaajat kertoivat myös, että työntekijöiden kokemustaso ei ole kovin korkea nuoren työvoi-
man seurauksena, ja tämän koettiin heikentävän sitoutumista. Vastauksista ilmenikin tuen ja 
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ammattitaidon lisääminen yhtenä kehittämismahdollisuutena, jolla voitaisiin lisätä työntekijöi-
den sitoutumista. Myös yrityksen arvojen vaikutus sitoutumiseen kävi ilmi tutkimuksestani, 
mutta osa vastaajista koki arvojen lisäävän sitoutumista ja osa taas heikentävän sitä. Lisäksi 
vastauksista ilmeni yrityksen menestymisen yhteys sitoutumiseen: yrityksen menestymisen ko-
ettiin lisäävän sitoutumista ja huonon menestymisen puolestaan heikentävän sitoutumista. 
Vaikka yritykseen ja strategiaan liittyvistä asioista kävi suurimmaksi osaksi ilmi sitoutumista 
heikentäviä asioita, yrityksen koettiin kuitenkin olevan halukas kehittymään, mikä näkyi sitou-
tumista vahvistavana asiana.  
Esimerkiksi yrityksen arvojen yhteensopivuus työntekijän omien arvojen kanssa on tärkeää af-
fektiiviselle sitoutumiselle, kuten luvussa 2.1 kuvailin. Näin ollen arvojen sopivuudella ja myös 
toteutumisella on tärkeä rooli työntekijöiden organisaatioon sitoutumiselle. Arvojen ja muiden 
organisaation piirteiden, kuten vision, strategian sekä organisaatiorakenteen ja kulttuurin, on 
todettu olevan tärkeä osa työntekijöiden työssä jaksamista ja hyvinvointia (ks. Manka, Kaikko-
nen & Nuutinen, 2007). Lisäksi tutkimuksessanikin ilmennyt yrityksen menestymisen yhteys 
sitoutumiseen on havaittu myös aiemmin. Organisaation hyvinvoinnin on todettu heijastuvan 
työntekijöiden tyytyväisyyteen ja hyvinvointiin, minkä seurauksena se vaikuttaa myös sitoutu-
miseen (ks. esim. Blom, Ketola & Mamia, 2006).  
Tässä pro gradu -tutkielmassa olen selvittänyt kohdeorganisaation työntekijöiden kokemuksia 
organisaatioon sitoutumisesta. Selvitin osallistujien organisaatioon sitoutumista tukevia ja hei-
kentäviä tekijöitä, johtajilta toivottavia toimia sekä mahdollisia kehitystoimia, joiden avulla or-
ganisaation työntekijöiden organisaatioon sitoutumista voitaisiin parantaa. Tarkoituksena oli 
saada osallistujien ääni kuuluviin ja saada sen kautta perusteellinen käsitys heidän kokemuk-
sistaan sekä tarjota kyseiselle organisaatiolle välineitä ja keinoja johtamiseen ja organisaation 
kehittämiseen. Tämän takia olen lähestynyt tutkimuskysymyksiä osallistujien subjektiivisten 
kokemusten kautta.  
Tutkimukseni johtopäätösten ja analyysin perusteella kohdeorganisaation työntekijät ovat suh-
teellisen sitoutuneita organisaatioonsa ja he kokivat organisaatiossa olevan useita sitoutumis-
taan lisääviä ja ylläpitäviä tekijöitä. Myös sitoutumista heikentäviä tekijöitä sekä kehityskoh-
teita ilmeni tutkimuksessa. Havaintojeni ja tulosteni pohjalta kohdeorganisaatio pystyy kehit-
tämään toimintaansa ja työntekijöidensä sitoutumista entistä paremmaksi. Organisaatioon si-
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toutumiseen panostaminen on ensiarvoisen tärkeää, koska etenkin IT-alalla kilpailu työnteki-
jöistä on paikoitellen kovaa ja osaavan työntekijän menettäminen voi olla merkittävä ongelma 
yrityksen toiminnan kannalta. 
Tutkimukseni avaa kohdeorganisaation työntekijöiden organisaatioon sitoutumisen kokemuk-
sia. Tässä tutkimuksessa tarkastelin organisaatioon sitoutumista monimenetelmäisesti, ja koen 
sen olleen tehokas keino saada syvällistä tietoa osallistujien kokemuksista. Monimenetelmäi-
syyttä ja etenkin kvantitatiivista osuutta olisi kuitenkin voinut lisätä, jotta tulosten esittämisestä 
olisi saatu vielä havainnollistavampi esimerkiksi diagrammien avulla. Jatkotutkimuksen kan-
nalta olisi mielenkiintoista tutkia lisäksi koko organisaation työntekijöiden kokemuksia orga-
nisaatioon sitoutumisestaan, kun nyt tarkastelunkohteena oli ainoastaan osa yhden toimiston 
työntekijöistä. Erityisesti tutkimuksestani selvinneet eniten osallistujien sitoutumista heikentä-
neet asiat tarjoavat kyseiselle organisaatiolle tärkeitä kehittämiskohteita. Toisaalta voisi olla 
mielenkiintoista tutkia myös Peakon-työkalun luotettavuutta, koska nyt se tarjosi osittain hie-
man eriäviä tuloksia toteuttamaani kyselytutkimukseen nähden. Oletan, että tutkimukseni 
myötä kohdeorganisaatio saa hyviä välineitä työntekijöidensä organisaatioon sitoutumisen pa-
rantamiseksi entisestään, joten lisäksi olisi mielenkiintoista tutkia, miten tähän tutkimukseen 
osallistuneiden henkilöiden organisaatioon sitoutuminen kehittyy tulevaisuudessa.  
Tutkimukseni tuo tärkeää tietoa kohdeorganisaation johtajille organisaationsa kehittämiseksi. 
Vastaavasti koen, että tutkimukseeni osallistujat pääsivät kyselytutkimukseen vastatessaan jä-
sentämään omia ajatuksiaan organisaatioon sitoutumiseen liittyen, mikä on voinut antaa heille 
oivalluksia aihepiiriin liittyen. Tutkimukseni osoittaa tarpeen tarkastella laajemmin organisaa-
tioon sitoutumista sekä ongelmakohtia organisaatiossa, jotka heikentävät työntekijöiden orga-
nisaatioon sitoutumista. Työntekijöiden organisaatioon sitoutumisesta huolehtimisella voidaan 
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Liite 1  
Kyselytutkimus: Organisaatioon sitoutuminen  
Tämän tutkimuksen tarkoituksena on selvittää (yrityksen nimi) Pohjois-Suomen toimipisteen työntekijöi-
den organisaatioon sitoutumista. Tutkimus on anonymisoitu eikä yksittäisen henkilön vastauksia voi erot-
taa tuloksista. Kaikki kerätyt vastaukset käsitellään ja analysoidaan luottamuksellisesti. Vastauksia hyödyn-
netään ainoastaan tässä tutkimuksessa tarkoituksenaan kehittää organisaation toimintaa. Vastaukset tule-
vat ainoastaan tutkijan (Johanna Kivimäki) käyttöön. Tutkimustulokset julkaistaan pro gradu -tutkielmassa 
yleisessä muodossa kaikille saataville.  
Vastaa jokaisen kysymyksen vastaukselle varattuun tilaan kysymyksen edellyttämällä tavalla. Ei ole oikeita 









3. Olen työskennellyt yrityksessä (vuotta) 








4. Kuinka sitoutunut olet tällä hetkellä organisaatioosi? Organisaatioon sitoutuminen tar-
koittaa mm. halukkuutta tehdä parhaansa, halua pysyä organisaation jäsenenä sekä si-
toutumista organisaation tavoitteisiin ja arvoihin. 1=en lainkaan sitoutunut, 3=en osaa 
sanoa, 5=täysin sitoutunut 
Merkitse vain yksi soikio. 
 1 2 3 4 5 
 






6. Mitkä kolme asiaa koet tärkeimmiksi asioiksi, jotka ylläpitävät tai lisäävät organisaa-
tioon sitoutumistasi tällä hetkellä? 
 
7. Mitkä kolme asiaa koet tärkeimmiksi asioiksi, jotka heikentävät organisaatioon sitoutu-
mistasi tällä hetkellä? 
 
8. Koetko, että sitoutumisesi organisaatiotasi kohtaan on muuttunut työskennellessäsi yri-









9. Työkaverit lisäävät organisaatioon sitoutumistani 
Merkitse vain yksi soikio. 
1 2 3 4 5 
 
10. Työskentelytilat lisäävät organisaatioon sitoutumistani 
Merkitse vain yksi soikio. 
1 2 3 4 5 
 
11. Työskentelyvälineet lisäävät organisaatioon sitoutumistani 
Merkitse vain yksi soikio. 
1 2 3 4 5 
 
12. Asiakkaat lisäävät organisaatioon sitoutumistani 
Merkitse vain yksi soikio. 
 
 







1 2 3 4 5 
 
13. Esimieheni lisäävät organisaatioon sitoutumistani 
Merkitse vain yksi soikio. 
1 2 3 4 5 
 
14. Työyhteisöni ilmapiiri lisää organisaatioon sitoutumistani 
Merkitse vain yksi soikio. 
1 2 3 4 5 
 
15. Yrityskulttuuri lisää organisaatioon sitoutumistani 
Merkitse vain yksi soikio. 
1 2 3 4 5 
 
16. Yrityksen purpose (purpose) lisää organisaatioon sitoutumistani 
Merkitse vain yksi soikio. 
1 2 3 4 5 
 








Merkitse vain yksi soikio. 
1 2 3 4 5 
 
18. Vaikutusmahdollisuuteni organisaation kehittymiseen lisäävät organisaatioon sitoutu-
mistani 
Merkitse vain yksi soikio. 
1 2 3 4 5 
 
19. Palkkani lisää organisaatioon sitoutumistani 
Merkitse vain yksi soikio. 
1 2 3 4 5 
 
20. Työn joustavuus (esim. etätyöskentelymahdollisuus) lisää organisaatioon sitoutumis-
tani 
Merkitse vain yksi soikio. 
1 2 3 4 5 
 
21. Yritykseni tarjoamat henkilöstöedut lisäävät organisaatioon sitoutumistani 
Merkitse vain yksi soikio. 































25. Kuvaile työyhteisöäsi kolmella sanalla 
 
Johdon toiminta 
26. Arvioi esimies-alaissuhteesi toimivuutta. 1=ei toimi lainkaan hyvin, 3=en osaa sanoa, 
5=toimii erittäin hyvin Merkitse vain yksi soikio. 
 1 2 3 4 5 
 





























31. Kuinka tyytyväinen olet palkkakehitykseesi suhteessa omaan osaamiseesi? 1=en lain-
kaan tyytyväinen, 3=en osaa sanoa, 5=erittäin tyytyväinen Merkitse vain yksi soikio. 
 1 2 3 4 5 
 
 










33. Jos sinulle tarjottaisiin samaa työtehtävää samalla palkalla jostain toisesta yrityk-
sestä, kuinka todennäköisesti vaihtaisit yritystä? 1=en lainkaan todennäköisesti, 
3=en osaa sanoa, 5=erittäin todennäköisesti Merkitse vain yksi soikio. 
 1 2 3 4 5 
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Driver Questions  
Engagement  “How likely is it you would recommend 




“Most days I feel a sense of accomplishment 
from what I do.” 
“I have the opportunity to do challenging 






“I feel like I am given enough freedom to de-
cide how to do my work.” 
“My work schedule is flexible enough to deal 
with family or personal life.” 










“My workplace is free from distractions and 
I find it easy to focus on my work.” 
“I can easily find space away from my desk 
for conversations and collaboration with ot-
hers.” 
“I have the materials and equipment I need to 
do my job well.” 
“When I need a break, my workplace has spa-
ces to chat and relax with others.” 
Freedom of Opinions 
Manager 
Team 
“At work, my opinions seem to count.” 
“My manager cares about my opinions.” 
“My coworkers welcome opinions different 




“At work, I know what is expected of me 
every day.” 
“I understand how my work supports the 









“I feel that I’m growing professionally.” 
“I see a path for me to advance my career in 
our organisation.” 
“My job enables me to learn and develop new 
skills.” 
“Either my manager or a mentor encourages 




“My manager provides me with the support I 
need to complete my work.” 





“The work I do is meaningful to me.” 
“At work, I have the opportunity to do what I 
do best every day.” 





“(The company’s) values provide a good fit 
with the things that I consider important in 
life.” 







“I can count on my coworkers to help out 
when needed.” 
“I consider the people I regularly interact 
with to be my friends.” 





“If I do great work, I know that it will be re-
cognised.” 
“I get enough feedback to understand if I’m 





“I am fairly rewarded (e.g. pay, promotion, 







“I can have well-informed and constructive 
conversations with my manager about pay.” 
“I believe my effort, skill and experience are 








“The overall business goals and strategies set 
by senior leadership are taking (the company) 
in the right direction” 
“Our organisation does a good job of com-
municating the goals and strategies set by se-
nior leaders.” 
“I’m inspired by the purpose and mission of 
our organisation.” 
Workload “I find my workload manageable.” 
 
